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RESUMEN EJECUTIVO 
 
El presente trabajo investigativo  lo realizo  con criterio didáctico para un mejor entendimiento y a 
la vez que sea un verdadero aporte a la ciencia y técnica en el campo de la Seguridad Laboral y 
salud ocupacional  ,el planteamiento del problema lo hago  referido al estudio de los factores de 
riesgos psicosociales  relacionado con el rendimiento laboral en la empresa Javier Diez 
Comunicación Visual,  el marco teórico lo he organizado tratando fundamentalmente el estrés 
laboral  ya que este es  la principal consecuencia de los factores de riesgos psicosociales,  para 
luego entrar a tratar de lleno y en forma extensa a la investigación de campo con el   método INSHT 
en donde se describe cada factor del test: sea carga mental, autonomía temporal, contenido del 
trabajo, definición de rol, interés por el trabajador, dándonos un verdadero perfil valorativo 
con sus respectivos gráficos estadísticos. 
Palabras Claves:  
- FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL,  
- ESTRÉS LABORAL 
- RENDIMIENTO LABORAL,  
- CARGA MENTAL 
- AUTONOMÍA TEMPORAL 
- CONTENIDO DEL TRABAJO 
- DEFINICIÓN DE ROL 
- PERFIL VALORATIVO 
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EXECUTIVE SUMMARY 
 
This research work is made with didactic approach for better understand in gas well as a real 
contribution to science and technology in the field of Occupational Safety and occupational health, I 
state this problem referred to the study of psychosocial risks factors related to work performance in 
the enterprise Javier Diez Visual Communication, I have organized the theoretical frame work main 
try in work stress as the   of psychosocial risk factors, and then try to get as full and extensive field 
research to the method described INSHT where each factor test is described : when their mental 
workload, temporary autonomy, job content, role definition, interest in the worker, giving us a true 
judgmental profile with their statistical graphics. 
 
Keywords: psychosocial risk factor, stress, job performance, mental workload, temporary 
autonomy, job content, role definition, interest in the employee, evaluative profile 
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INTRODUCCIÓN 
  
El presente trabajo fruto de la investigación científica es resultado de un  análisis del  modelo de 
gestión de la Seguridad laboral en Ecuador , comandado básicamente por dos instituciones que 
hacen cumplir la normativa en materia de Seguridad Laboral que son el Ministerio de Relaciones 
laborales y el Seguro General de Riesgos del Trabajo a través de la inspecciones y auditorias que 
hacen a las empresas de alto riesgo y sobre todo basados en las estadísticas  de accidentalidad, 
morbilidad y mortalidad. 
 
“Las empresas u organizaciones tienen la obligación  de implementar el sistema de gestión de 
Seguridad y Salud en el trabajo considerando los elementos del sistema que son: 
Gestión administrativa dado  en términos legales por la política, organización, planificación, 
integración e implantación, auditorías internas y demás elementos”.  
(Reglamento del Seguro General de Riesgos del trabajo Resolución 390, 2011, p. 9) 
 
La gestión del talento humano la misma que el jefe de seguridad laboral coordina con el 
departamento del talento humano para que en forma conjunta haga una adecuada selección del 
personal, talento humano elaborará un profesiograma de los puestos de trabajo considerando todos 
los riesgos a los que estará expuesta la persona, cabe aclarar  aquí con un ejemplo práctico: si la 
empresa es de rotulación y publicidad por ende razones los trabajadores tendrán que realizar 
instalaciones de trabajos en altura, el momento de seleccionar personal se tomará muy en cuenta 
que la persona tenga experiencia realizando estos trabajos en altura y que  obviamente no sufra de 
vértigo y acrofobia, no puede ser una persona de 50 años para arriba, su contextura física tiene que 
tender a ser ágil  y de rápida reacción , no puede sufrir de convulsiones o ataques epilépticos y sobre 
todo tiene que ser una persona que tenga actitud de prevención de su vida y la de sus compañeros. 
 
A parte talento humano gestionará para que área por área, de la empresa reciban la adecuada 
capacitación y el adiestramiento necesario en temas de seguridad y salud, el personal debe tener un 
manual de cumplimiento de manejo  y manipulación de máquinas y elementos  de alto riesgo, 
además se elaborará  un programa de incentivos  y motivación al personal que cumpla con las 
diferentes normas y disposiciones en materia de seguridad, es importante no olvidarse de realizar 
todo un procedimiento de comunicación interna y externa que debe haber en la empresa. 
 
La comunicación interna es importante para asegurar la implementación eficaz del sistema de 
gestión de seguridad, es esencial dicha comunicación a todos los niveles y funciones de la 
organización. 
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El contenido de la información  comunicada  entre otros incluye: políticas, objetivos y metas del 
sistema de gestión de seguridad, funciones, responsabilidades y auditorias del  sistema de gestión de 
seguridad, resultados de revisiones gerenciales, peligros y riesgos, aspectos ambientales, requisitos 
legales, programas, control de documentos, control operacional, procedimientos para emergencias, 
accidentes, incidentes y más. 
 
Dentro de la implementación del sistema de gestión de la seguridad y salud en el trabajo es clave la 
gestión de procedimientos  y programas operativos básicos como son: investigación de accidentes 
de trabajo y enfermedades profesionales; para lo cual el jefe de seguridad tiene que implementar 
todo un conjunto de procedimientos de investigación de accidentes, tener las estadísticas respectivas 
de índice de frecuencia e índice de gravedad así como los índices proactivos. 
Conjuntamente con el médico se realiza la vigilancia de la salud de los trabajadores, se elabora con 
los parámetros de los bomberos los planes de emergencia y contingencia, es muy importante 
realizar auditorías internas así como inspecciones de seguridad y salud, se realiza un estudio  de los 
equipos de protección individual y colectiva, el mantenimiento predictivo, preventivo y correctivo 
de todas las máquinas y en especial de las que suponen un riesgo para los trabajadores. 
 
La gestión Técnica comprende toda la labor que tiene que realizar un técnico en materia de 
seguridad laboral debidamente calificado en el Ministerio de Relaciones Laborales el mismo que 
hará una identificación, medición, evaluación y control de factores de riesgo, la palabra medición es 
medular  y yo voy más allá no solo medición sino evaluación y como sabemos no solo hay 
medición de ruido o iluminación en cuanto a los factores de riesgos físicos, se puede hacer una 
medición de gases en cuanto a los factores de riesgos químicos, pero si llegamos a factores de 
riesgos psicosociales estos son muy poco conocidos y peor aún se desconoce los métodos, 
instrumentos a utilizar para medir  dichos factores, el profesional idóneo para realizar la evaluación 
y medición de los factores de riesgo psicosociales es un psicólogo con formación en seguridad 
laboral, de aquí nace el espíritu de esta investigación de realizar una verdadera evaluación de 
factores psicosociales a través de la aplicación del método  INSHT  más conocido como Fpsico, el 
mismo que valora las diferentes condiciones del ambiente laboral en  la organización que de 
acuerdo a como están dadas pueden  presentar capacidad de afectar la salud del trabajador, es por 
esto que considera siete grandes esferas psicosociales, estas son: 
 
Carga mental entendida como el nivel de complejidad y cantidad de  demandas a realizar y 
solventar por el trabajador; el contenido del trabajo, referido a  que si dichas actividades, labores 
que realizan activan, estimulan las capacidades del sujeto permitiendo su desarrollo psicológico. 
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Autonomía temporal, es la forma en que se le permite al trabajador manejar su tiempo en la empresa  
relacionada con su rendimiento laboral; Supervisión y participación, tiene que ver con el control la 
supervisión ejercida de las autoridades a él trabajador. 
 
Definición de rol dado por la ambigüedad que hace referencia a una información inadecuada sobre 
sus funciones y actividades a cumplir y la conflictividad de rol cuando hay varias demandas 
laborales que el trabajador no quiere cumplir; interés por el trabajador aquí se evidencia la 
preocupación que el empleador  muestra por el  trabajador y sus asuntos. 
Relaciones personales dadas por la calidad de las relaciones interpersonales  entre los diferentes 
compañeros y con las respectivas autoridades. 
 
Cabe aclarar que es muy importante respetar el procedimiento para la evaluación de factores de  
riesgos psicosociales desde su entrevista con autoridades y personal hasta la entrega del informe 
general ya que aquí está el éxito de la aplicación del instrumento en percatarse de que etapa por 
etapa el trabajador entienda ítem por ítem, de término en término,  y finalmente esto nos permitirá 
actuar con las correspondientes medidas correctivas. 
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CAPITULO I 
 
1. PROBLEMA DE INVESTIGACION 
1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
Este trabajo científico que lo empiezo a realizar brindará apoyo a la empresa Javier Diez 
Comunicación Visual CIA LTDA  para mejorar el clima laboral y dentro de este las relaciones 
humanas tanto a nivel laboral como a mejorar la salud y calidad de vida de los trabajadores y por 
ende el rendimiento y  la productividad, además servirá como trabajo de cumplimiento a las 
exigencias de los diferentes entes de control como son la Dirección de Riesgos del Trabajo  del 
IESS y el departamento de Seguridad Laboral del Ministerio de Relaciones Laborales; inclusive  
como modelo para implementar en la mayoría de las empresas que no cuentan con un estudio serio 
de factores de riesgo psicosocial.  
1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
Por lo tanto el problema de estudio en cuestión es: “¿Cuáles son los factores de riesgo 
psicosocial que afectan al rendimiento del personal de producción de  la empresa Javier Diez 
Comunicación Visual CIA LTDA  en  Quito durante el  año 2011?” 
1.3 SISTEMATIZACIÓN DEL PROBLEMA 
El trabajo se basa en realizar la evaluación y análisis de factores de riesgos psicosociales en la 
empresa Javier Diez Comunicación Grupal, situación que nunca se lo ha hecho antes y de esa 
manera mejorar no solo el rendimiento de los trabajadores de producción , ya que la propuesta es:  
Sí  contralamos positivamente dichos factores de riesgos mejora todo el entorno laboral y por ende 
sube la producción y mejora el rendimiento de los trabajadores en cuanto tiene que ver con la 
participación, implicación, responsabilidad, relaciones personales, información, comunicación, 
interés por el trabajador, gestión del tiempo, cohesión de grupo, hostigamiento todo esto al personal 
de producción de la empresa  Javier Diez Comunicación Visual CIA LTDA.  
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1.4 OBJETIVOS 
1.4.1 GENERAL 
Identificar factores de riesgos psicosociales que afectan el rendimiento del personal de 
producción de la empresa Javier Diez Comunicación Visual CIA LTDA  en Quito  durante 
el segundo semestre del año 2011. 
1.4.2 ESPECIFICOS 
 Implementar un programa de control de  los factores de riesgo psicosociales a fin 
de mejorar el rendimiento de los trabajadores de producción de Javier Diez 
Comunicación Visual CIA. LTDA 
 Mejorar las relaciones interpersonales entre los trabajadores de producción Javier 
Diez Comunicación Visual  a través de la realización de un programa de control de 
los factores psicosociales. 
 
1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION 
La modalidad de trabajo en la que están inmersos los trabajadores de las Empresas de 
rotulación y publicidad debido a la organización, contenido y realización de su trabajo 
genera insatisfacción laboral, stress, riesgos psicosociales que deben ser controlados con un 
plan de trabajo que involucre a todos los trabajadores y administrativos de la empresa para 
mejorar los niveles de rendimiento y bienestar de los involucrados. Si comprendemos que 
los factores psicosociales son los  aspectos del puesto de trabajo y del entorno de trabajo, 
como el clima o cultura de la organización, las funciones laborales, las relaciones 
interpersonales en el trabajo,  el diseño y contenido de las tareas (por ejemplo, su variedad, 
significado, alcance, carácter repetitivo, etc.).  
 Y que además el concepto de factores psicosociales se extiende también al entorno 
existente fuera de la organización (por ejemplo, exigencias domésticas) y a aspectos del 
individuo (por ejemplo, personalidad y actitudes) que pueden influir en la aparición del 
estrés en el trabajo.  
De ahí la verdadera importancia de estudiar este factor de riesgo que es  uno de los menos 
estudiados y que está presente todo el tiempo en  las empresas, por que el ser humano es el 
comienzo y el fin de la producción. 
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CAPÍTULO II 
LA EMPRESA 
ANTECEDENTES 
La empresa Javier Diez Comunicación Visual CIA LTDA. Es una empresa dedicada  al diseño, 
fabricación y mantenimiento de rotulación y publicidad a nivel nacional cuenta con diferentes 
departamentos como son: Administrativo y de producción. En  producción contamos con diferentes 
áreas que son: carpintería, metal mecánica, acrílicos, pintura, mantenimiento, bodega,  vinilos, e 
impresión. 
En el departamento administrativo está Gerencia General, Jefe de Seguridad Laboral, Médico 
Ocupacional, Gerencia de Recursos Humanos, logística, contabilidad, diseño,  ejecutivos de cuentas 
y recepción.                                            
La empresa funciona alrededor de 10 años en el mercado desde el 2002, cuenta con 70 personas 
entre producción y administración. 
2.1. RESEÑA HISTÓRICA 
La  ahora empresa Javier Diez Comunicación Visual CIA LTDA nace de la idea del propietario y 
creador de la misma quien es de nacionalidad Argentina y llega a Ecuador hace como 18 años a 
establecerse, Él se dedica a negocios varios dentro de ello siempre le gustó el mundo de la 
publicidad, trabajó para una empresa dedicada a publicidad e imagen, Javier Diez atento a los 
movimientos de los  clientes decide renunciar y emprender su propio negocio. La empresa es fruto 
de la dedicación y esfuerzo de su Gerente General y propietario quien al momento no solo la 
gerencia sino que es el quien realiza la parte comercial ya que la empresa no cuenta con vendedores 
sino su propietario se encarga de realizar todos los contactos con clientes, cuenta con una cartera 
amplia de clientes grandes quienes están fidelizados con la empresa. 
2.3 VISIÓN
 
“Ser la empresa líder  en el mercado  de la publicidad a nivel nacional”. (Comunicación, 2011, p. 
2) 
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2.4 MISIÓN
 
“Mantener y continuar nuestro liderazgo en el mercado publicitario de Comunicación Visual al 
ofrecer soluciones de calidad  e innovadoras  a nuestros clientes; cultivando una relación de 
confianza,  credibilidad y compromiso en nuestro trabajo”. (Comunicación P. E., p. 2) 
 
2.5 POLÍTICA
 
“La empresa Javier Diez Comunicación Visual CIA LTDA, es una empresa legalmente constituida, 
afilia a sus trabajadores desde el primer día de sus labores, cumple con el Ministerio de Relaciones 
Laborales, todos sus trabajadores tienen su contrato de trabajo legalizado en el MRL, se reconoce 
horas extras, cuenta con permiso de funcionamiento de los bomberos, permisos municipales al día, 
eliminación de desechos adecuada a través de gestores ambientales, tiene su licencia Ambiental y 
cumple con el sistema de gestión de seguridad y Salud en el Trabajo, además posee licencias 
originales para sus diferentes programas de software” (Empresa, Reglamento Interno de Seguridad 
y Salud de la Empresa, 2011, p. 3) 
2.6. POLÍTICA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 
JAVIER DIEZ COMUNICACIÓN VISUAL CIA LTDA, está comprometida a salvaguardar la 
integridad de sus empleados, impulsando permanentemente una política de mejoramiento continuo, 
encaminada a desarrollar procesos operativos seguros, en todas las actividades realizadas por la 
Organización, con el fin identificar los peligros, y minimizar los riesgos, que puedan causar 
afecciones a la seguridad y salud de sus colaboradores 
JAVIER DIEZ COMUNICACIÓN VISUAL CIA. LTDA., ha establecido programas y procesos 
para un desempeño seguro de sus actividades de rotulación y publicidad, ofreciendo calidad e 
innovación a sus clientes, cultivando una relación de confianza, credibilidad y compromiso. 
En función de lo mencionado, la Compañía deberá: 
 Mantener un ambiente de trabajo seguro y saludable para los trabajadores de la Empresa, 
identificando los peligros existentes y minimizando los riesgos que podría ocasionar la 
ocurrencia de eventos no deseados, como incidentes, accidentes y enfermedades 
ocupacionales. 
 Implementar en todas las etapas de diseño, fabricación e instalación de accesorios y 
elementos publicitarios; 
 procedimientos seguros de trabajo, con el fin de minimizar los riesgos existentes. 
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 Destinar los recursos económicos, materiales y de talento humano con el fin de 
implementar y administrar un  Sistema de Gestión en Seguridad y Salud en el trabajo, que 
garantice el cumplimiento de los estándares establecidos por la Empresa. 
 Cumplir y hacer cumplir con la normativa legal vigente en materia de Seguridad y Salud en 
el Trabajo. 
 Definir objetivos y metas cuantificables en materia de prevención de riesgos laborales. 
 Asegurar de que todos sus empleados, sean responsables de ejecutar su trabajo, de acuerdo 
a los procedimientos, normas y regulaciones identificadas. 
 Aplicar el Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo, fomentando las prácticas 
de mejora continua en el desempeño de sus actividades, impulsando una cultura de 
prevención. 
 
Está Política de Seguridad y Salud, será revisada periódicamente, de acuerdo al historial de 
revisión y estará disponible para las partes interesadas, siendo obligatoria su comunicación 
y difusión.  
2.7 VALORES (Comunicación, 2011)
 
• INTEGRIDAD.-Hacer nuestro trabajo con ética y honestidad 
 
• LA CALIDAD.- La excelencia y el mejoramiento continuo de nuestros productos y 
servicios es un principio que no se negocia, cero excusas. 
 
• INNOVACIÓN.-Nos apasiona sorprender a nuestros clientes con ideas novedosas y 
efectivas. 
 
• VANGUARDIA.- La investigación y desarrollo constante de nuevas tendencias  
tecnológicas y la búsqueda de recursos que maximicen la rentabilidad y los tiempos 
de respuesta. 
 
• SENTIDO DE PERTENENCIA.-Expresar amor y orgullo por el trabajo realizado, 
por la empresa, respetando y cuidando los bienes de la empresa. 
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2.8. ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACIÓN (Estratégica, 2011, p. 18) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
JAVIER DIEZ  COMUNICACIÓN VISUAL CIA LTDA. 
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CAPÍTULO III 
PROBLEMAS PSICOSOCIALES Y EL ESTRÉS 
3.1. INTRODUCCIÓN 
“El estrés es un desequilibrio entre las exigencias hechas por el medio y los recursos disponibles por 
los individuos, generalmente producido por factores psicosociales, que incide en la actualidad sobre 
todos los seres humanos, los cuales día a día se enfrentan a las crecientes exigencias de una 
sociedad globalizada y consumista con un marcado determinismo ambiental. 
Las causas del estrés laboral, sus efectos y su prevención adopta diferentes formas, no obstante es 
importante preparar y capacitar a los trabajadores para afrontar todas las fuertes demandas que el 
ambiente les haga con todos los recursos disponibles y así adaptarse y resolver objetivamente los 
problemas que día a día se les presentan”. (MELGOSA, 1994, p. 189) 
 
¿Qué es el Estrés? 
3.1.1 Definición, conceptualización y enfoques en el estudio del Estrés. 
“En el mundo de hoy, los seres humanos impulsados por ese natural instinto gregario que a 
través de la historia los ha hecho construir grandes civilizaciones y la sociedad actual, se 
han convertido en opresores de sí mismos y opresores de los demás como un todo, 
exigiéndose cada vez más y más todos los días de sus vidas hasta el punto de acelerar 
desmedidamente sus ritmos de vida y dejándose consumir por grandes demandas físicas, 
mentales y emocionales que el medio que los rodea les imponen día a día. Pareciera que en 
la actualidad está de moda dejarse llevar por este mundo cada vez más globalizado y 
sumergido en el consumismo que ahora automáticamente realizan las personas sin darse 
cuenta que esta acelerada rutina diaria trae consigo un alto precio. El ser humano, por 
naturaleza, ante un estímulo exterior responde con una reacción, y ante las exigencias que 
el medio hace diariamente sobre el ser humano, la respuesta obtenida es un conjunto de 
fuertes emociones negativas producidas en nuestro cerebro que afectan nuestra vida diaria, 
nuestro cuerpo y todas las tareas que realizamos haciendo que nuestro desempeño no sea 
el esperado y viviendo a diario un estado de tensión del que no podemos salir. Todos estos 
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problemas producidos debido a las exigencias que enfrentamos diariamente se engloban en 
un solo término que conoceremos como "estrés".” (CANO, 2006, p. 250) 
El término estrés tiene varios significados según el ámbito; por ejemplo en la física y en la 
arquitectura se refiere a la fuerza aplicada sobre un objeto que puede deformarlo o romperlo. 
Melgosa señala que estrés es un término adaptado al castellano que proviene de la voz inglesa 
‘stress’, palabra aparecida inicialmente como ‘distress’ proveniente del antiguo término francés 
‘desstrese’. Cano señala que en la psicología, estrés usualmente se refiere a ciertos acontecimientos 
que ocurren cuando nos encontramos en situaciones que implican fuertes demandas para el 
individuo, las cuales pueden agotar todos los recursos de afrontamiento. 
El término estrés ha causado controversia desde que fue introducido por el fisiólogo canadiense 
Hans Selye al campo de la psicología, quien lo definió como una respuesta generalizada del 
organismo ante cualquier estímulo o agente estresor, y a cualquier situación estresante. Ahora, 
desde el punto de vista de la psicología, el estrés ha sido entendido desde los tres enfoques 
siguientes:  
 Como estímulo: El estrés es capaz de provocar una reacción o respuesta por parte del 
organismo. 
 Como reacción o respuesta: El estrés se puede evidenciar en cambios conductuales, 
cambios fisiológicos y otras reacciones emocionales en el individuo. 
 Como interacción: El estrés interactúa entre las características propias de cada estímulo 
exterior y los recursos disponibles del individuo para dar respuesta al estímulo. 
Entonces, el estrés puede definirse como un proceso o secuencia de etapas, el cual comienza cuando 
el individuo recibe un conjunto de exigencias impuestas por el medio, y a las cuales el individuo 
debe adaptarse para dar una respuesta adecuada y rápida usando todos los recursos disponibles a su 
disposición, provocando que el individuo realice un esfuerzo agotador para lograr tal respuesta. 
Esto es justamente lo que ocurre actualmente, no hay nadie que sea ajeno a este trastorno ya que 
diariamente estamos sometidos a situaciones tensionantes que nos afectan en todos los aspectos de 
nuestra vida, siendo el estrés aumentado por el determinismo ambiental orientado a aumentar los 
problemas en lugar de solucionarlos. Entonces al actuar así lo que se consigue es estresarse aún más 
en lugar de solucionar los problemas. 
El estrés se presenta de distinta manera según el tipo de individuo, pero en forma general es posible 
reconocer dos tipos de estrés: Eustrés (estrés positivo) y Distrés (estrés negativo). 
Santos, al respecto señala que: 
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“El EUTRES es el estrés positivo, el cual es una respuesta a una situación adecuada; se considera 
la sal de la vida, ya que constituye con frecuencia una alternativa frente al aburrimiento e 
indiferencia, proporciona motivación y energía para enfrentar los obstáculos que podrían dañar la 
felicidad y autoestima. Y el DISTRES es el estrés negativo, en el que la reacción de excitación es 
mantenida cuando no es necesaria, ya que existe la amenaza real”. (SANTOS J. , 2004, p. 153) 
Interpretando esto quiero decir que cuando las personas reaccionan de una manera afirmativa y 
positiva frente a las exigencias, resolviéndolas objetivamente hablamos de Eustrés. Pero, caso 
contrario, cuando la reacción es negativa debido a demandas excesivas y falta de recursos para 
solucionarlas estamos frente al distrés o estrés negativo, el responsable de que generemos 
emociones negativas. 
3.1.2 Componentes y fases del Estrés. 
Según Melgosa el estrés tiene dos componentes básicos: 
 Los agentes estresantes o estresores. 
 La respuesta al estrés. 
“Los llamados agentes estresores son todas las situaciones que ocurren a nuestro alrededor y que 
nos producen estrés, siendo estas situaciones provocadas por personas, grupos o conjuntos de 
grupos”. (MELGOSA, 1994, p. 189) 
“Al respecto, Santos llama estresores a todos los factores que originan estrés y es enfático en que el 
nivel de activación del individuo se estima como el nivel inicial de una condición de estrés”. 
(SANTOS J. , 2004, p. 56) 
 
Según Peiró, “los estresores se pueden identificar en las siguientes categorías:” (PEIRÓ, 1992, p. 
49) 
 Estresores del ambiente físico: Ruido, vibración, iluminación, etc. 
 Demandas estresantes del trabajo: Turnos, sobrecarga, exposición a riesgos. 
 Contenidos del trabajo: Oportunidad de control, uso, habilidades, variedad de tareas, 
feedback, identidad de tarea, complejidad del trabajo. 
 Estrés por desempeño de roles: Conflicto, ambigüedad y sobrecarga. 
 Relaciones interpersonales y grupales: Superiores, compañeros, subordinados, clientes. 
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 Desarrollo de carrera: Inseguridad en el trabajo, transiciones, estresores en diferentes 
estadios. 
 Nuevas tecnologías: Aspectos ergonómicos, demandas, adaptación a cambios, 
implantación. 
 Estructura organizacional. 
 Clima organizacional. 
 Estrés por la relación trabajo y otros ámbitos de la vida (familia, etc.): Parejas en las que los 
dos trabajan. 
“La respuesta al estrés puede entenderse como la reacción que presenta el individuo frente a los 
agentes estresores causantes de tal estrés” (CAMPOS, 2006, p. 250). Esta respuesta presentada por 
el individuo frente a una situación estresante puede ser de dos tipos: 
 
 Respuesta en armonía, adecuada con la demanda que se presenta. 
 Respuestas negativa, insuficiente o exagerada en relación con la demanda planteada, lo cual 
genera desadaptación. 
En este punto se pueden notar significativas diferencias individuales, ya que mientras para unas 
personas unas experiencias resultan agotadoras, difíciles o con un fortísimo efecto negativo sobre el 
organismo, para otras personas estas vivencias resultan solo ligeramente alteradores y no ocasionan 
daños en el sistema nervioso y en ninguna parte del organismo. 
Como se definió anteriormente, el estrés es un proceso, y como tal implica una secuencia de etapas 
o fases para que se desarrolle totalmente y llegue a su máxima expresión implicando muchas 
consecuencias negativas. Cabe mencionar que el estrés puede detenerse en cualquiera de estas 
etapas, lo que implica que el estrés puede aliviarse o empeorarse hasta alcanzar su pleno desarrollo. 
 
Según Melgosa
  
(1994) las fases por las que pasa el estrés son las siguientes: 
 Fase de Alarma: Fase donde ocurre el aviso o se detecta la presencia de un agente 
estresor. 
 Fase de Resistencia: Fase generada cuando el sujeto enfrenta y trata de resolver la 
situación que produce el estrés. Si el sujeto logra resolver la situación el estrés no logra 
concretarse. 
 Fase de Agotamiento: Fase producida cuando el sujeto no logra resolver la situación de 
estrés, causando una disminución en la capacidad de respuesta y en el organismo del 
sujeto principalmente fatiga, ansiedad y depresión.” (MELGOSA, p. 185) 
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 3.2. Estrés Laboral.     
3.2.1Generalidades. 
“El estrés en el trabajo aparece cuando las exigencias del entorno laboral superan la 
capacidad de las personas para hacerles frente o mantenerlas bajo control”. (BANCHS R. 
M., 1997, p. 300) 
Entonces, ¿qué es el estrés laboral? Puedo decir que hablamos de estrés cuando se produce 
una discrepancia entre las demandas del ambiente, y los recursos de la persona para 
hacerles frente. O también  el estrés es una respuesta adaptativa por parte del individuo, que 
en un primer momento nos ayuda a responder más rápida y eficazmente a situaciones que lo 
requieren. 
Nuestro cuerpo se prepara para un sobreesfuerzo, somos capaces de procesar más 
información sobre el problema y actuamos de forma rápida y decidida. El problema es que 
nuestro cuerpo tiene unos recursos limitados y aparece el agotamiento. 
“Relacionado con el estrés laboral, aparece el Síndrome de Burnout o "estar quemado". 
Éste ha sido entendido como una respuesta emocional y cognitiva a ciertos factores 
laborales e institucionales, o como consecuencia del estrés”. (CANO, 2006, p. 58) 
Es posible que la preparación de un determinado grupo de profesionales para afrontar el 
estrés no siempre es suficiente para resolver situaciones habituales de su trabajo, dando 
lugar a la aparición de dificultades emocionales y conductuales que conllevan un 
sentimiento de fracaso personal o incapacidad para el ejercicio de la profesión. 
1. El estrés, en su forma de estrés laboral, es capaz de causar en los trabajadores 
muchas consecuencias que quizá en los individuos nunca se habían presentado, 
hasta que entraron al mercado laboral y éste comenzó a exigir más y más recursos 
causando un desequilibrio. 
Desde este punto de vista, puede considerarse al estrés laboral como el factor que 
desencadena o libera efectos tanto físicos (consecuencias físicas) como 
psicológicos (consecuencias psicosociales) en los individuos. 
“El estrés laboral desencadena cambios en: la percepción, las respuestas 
emocionales y afectivas, la apreciación primaria y secundaria, las respuestas de 
afrontamiento”. (PEIRÓ, 1992, p. 46) 
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         3.2.2. El Estrés Laboral como factor desencadenante. 
         3.2.3Tipos de Estrés Laboral. 
Dependiendo del trabajador o individuo, y según como sea su carácter y otras características 
personales, así será la respuesta que presentará ante una situación de estrés y este estrés será 
diferente para cada individuo, ya que ciertas situaciones muy estresantes para unos pueden ser poco 
estresantes para otros. 
Según Slipack existen dos tipos de estrés laboral: 
1. El episódico: Es aquel que ocurre momentáneamente, es un estrés que no se posterga por 
mucho tiempo y luego de que se enfrenta o resuelve desaparecen todos los síntomas que lo 
originaron; un ejemplo de este tipo de estrés es el que se presenta cuando un trabajador es 
despedido de su empleo. 
2. El crónico, que se puede presentar cuando la persona se encuentra sometida a las siguientes 
situaciones: 
1) Ambiente laboral inadecuado. 
2) Sobrecarga de trabajo. 
3) Alteración de ritmos biológicos. 
4) Responsabilidades y decisiones muy importantes 
El estrés crónico es aquel que se presenta varias veces o frecuentemente cuando un trabajador es 
sometido a un agente estresor de manera constante, por lo que los síntomas de estrés aparecen cada 
vez que la situación se presenta y mientras el individuo no afronte esa exigencia de recursos el 
estrés no desaparecerá. 
3.3. Causas del Estrés Laboral. Factores Psicosociales. 
CANO (2006) indica que “En la actualidad, el estrés es considerado como un proceso interactivo 
en los que influyen tanto los aspectos de la situación (demandas) como las características del sujeto 
(recursos)”. (p. 58). Cuando las demandas superan a los recursos la tendencia será a producir una 
situación de estrés en la que, para cubrir las demandas, el sujeto intentará producir más recursos 
llegando el estrés en ocasiones hasta su fase final que es el agotamiento del sujeto. 
“Esta situación de demandas – recursos está directamente relacionada con los factores psicosociales 
que inciden en el estrés laboral. Estos factores psicosociales se consideran en múltiples acepciones: 
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como riesgos, consecuencias, fuentes de vulnerabilidad, recursos y estrategias o barreras para la 
prevención. Entonces, al considerarse estos factores psicosociales como fuente de riesgos, producen 
consecuencias psicosociales que afectan directamente al individuo”. (PEIRÓ, 1992, p. 17) 
Entonces, como causa directa del estrés laboral se tienen los factores psicosociales íntimamente 
relacionados por un lado con el tipo de trabajo, actividad, o profesión que el individuo ejerza y por 
otro lado con el ambiente laboral que rodea al individuo y la cantidad de recursos que se demanden 
a cada trabajador. Esto puede afectar a cada trabajador de distinta forma, ya que las exigencias son 
dictadas para todos independientemente de sus diferencias individuales. 
Algunos ejemplos de exigencias en los trabajos de hoy en día son: prisa, inmediatez, exactitud, 
precisión, gran esfuerzo físico, gran esfuerzo mental, gran responsabilidad en el sentido de que las 
consecuencias de un error pueden ser vitales, etc. Las exigencias varían según el trabajo, por lo que 
se puede deducir de lo anterior que existen profesiones más estresantes que otras. 
Cano señala que "cualquier situación o condición que presiona al individuo en su actividad laboral 
puede provocar la reacción de estrés". En consecuencia, aunque se hiciera un muy detallado y 
exhaustivo listado de factores psicosociales que pueden causar estrés, este listado siempre será 
incompleto. 
Algunos factores psicosociales que causan estrés laboral son: 
 
 Exceso y falta de trabajo. 
 Tiempo inadecuado para completar el trabajo de modo satisfactorio para nosotros y para los 
demás. 
 Ausencia de una descripción clara del trabajo, o de la cadena de mando. 
 Falta de reconocimiento o recompensa por un buen rendimiento laboral. 
 No tener oportunidad de exponer las quejas. 
 Responsabilidades múltiples, pero poca autoridad o capacidad de tomar decisiones. 
 Superiores, colegas o subordinados que no cooperan ni apoyan. 
 Falta de control o de satisfacción del trabajador por el producto terminado fruto de su 
trabajo. 
 Inseguridad en el empleo, poca estabilidad de la posición laboral. 
 Verse expuesto a prejuicios en función de la edad, el sexo, la raza, el origen étnico o la 
religión. 
 Exposición a la violencia, a amenazas o a intimidaciones. 
 Condiciones de trabajo físico desagradables o peligrosas. 
 No tener oportunidad de servirse eficazmente del talento o las capacidades personales. 
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 Posibilidad de que un pequeño error o una inatención momentáneos tengan consecuencias 
serias o incluso desastrosas. 
 Cualquier combinación de los factores anteriores. 
3.3.1. Síntomas, efectos y consecuencias del estrés laboral. 
El estrés supone una reacción compleja a nivel biológico, psicológico y social. La mayor parte de 
los cambios biológicos que se producen en el organismo cuando está sometido a una reacción de 
estrés no son perceptibles para el ser humano y se precisan procedimientos diagnósticos para 
determinar el nivel de la reacción. Sin embargo, a nivel psicológico muchos síntomas producidos 
por el estrés pueden ser fácilmente identificados por la persona que está sufriendo dichos cambios. 
La reacción más frecuente cuando nos encontramos sometidos a una reacción de estrés es la 
ansiedad. 
Los síntomas de ansiedad más frecuentes son: 
 
1. A nivel cognitivo-subjetivo: 
 Preocupación, 
 temor, 
 inseguridad, 
 dificultad para decidir, 
 miedo, 
 pensamientos negativos sobre uno mismo, 
 pensamientos negativos sobre nuestra actuación ante los otros, 
 temor a que se den cuenta de nuestras dificultades, 
 temor a la pérdida del control, 
 dificultades para pensar, estudiar, o concentrarse, etc. 
1. A nivel fisiológico: 
 Sudoración, 
 tensión muscular, 
 palpitaciones, 
 taquicardia, 
 temblor, 
 molestias en el estómago, 
 otras molestias gástricas, 
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 dificultades respiratorias, 
 sequedad de boca, 
 dificultades para tragar, 
 dolores de cabeza, 
 mareo, 
 náuseas, 
 tiritar, etc. 
3. A nivel motor u observable: 
 Evitación de situaciones temidas, 
 fumar, comer o beber en exceso, 
 intranquilidad motora (movimientos repetitivos, rascarse, tocarse, etc.), 
 ir de un lado para otro sin una finalidad concreta, 
 tartamudear, 
 llorar, 
 quedarse paralizado, etc. 
“El estrés, además de producir ansiedad, puede producir enfado o ira, irritabilidad, tristeza-
depresión, y otras reacciones emocionales, que también podemos reconocer”. (CANO, 2006, p. 58) 
Pero además de estas reacciones emocionales podemos identificar claramente otros síntomas 
producidos por el estrés, como son el agotamiento físico, la falta de rendimiento,  y más. 
Finalmente, si el estrés es muy intenso y se prolonga en el tiempo, puede llegar a producir 
enfermedades físicas y desórdenes mentales; en definitiva problemas de salud general. 
1. Los instrumentos para evaluar el estrés están contenidos en  tres categorías: 
* Listados ("Checklists"). 
* Datos administrativos. 
* Cuestionarios. 
Los listados son los instrumentos más útiles para evaluar aspectos concretos de una pequeña 
compañía. En muchas ocasiones se diseñan "ad-hoc" para evaluar el contexto 
organizacional. La dificultad que presentan estos instrumentos es la falta de baremos y por 
tanto contrastación con otras muestras. 
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3.3.2 Instrumentos para medir el estrés laboral (CANO, 2006, p. 230). 
INSTRUMENTO 
Variables 
Contextuales 
Variables 
Individuales 
Consecuencias del 
estrés laboral 
SCOPE 
(Brengelmann, 1986). 
Desencadenantes del 
estrés 
Estrategias 
equivocadas 
Estrategias 
positivas 
Reacciones 
comportamentales 
Reacciones somáticas 
Occupational Stress 
Inventory 
(Cooper et al., 1988). 
Fuentes de estrés. 
Locus de Control. 
Interpretación de 
los eventos 
estresantes. 
Satisfacción Laboral 
Salud Mental 
Respuestas de estrés. 
Maslach Burnout 
Inventory.  
(Maslach & Jackson, 
1986). 
    
Cansancio Emocional 
Despersonalización 
Falta de realización 
personal 
Work Stress 
Inventory  Scale. 
(Moos et al., 1974). 
Estructura social del 
puesto de trabajo 
    
Ways of Coping 
(Folkman y Lazarus, 1980, 
1985 
  
Estrategias de 
afrontamiento 
  
COPE Inventory 
(Carver et al. 1989). 
  
Estrategias de 
afrontamiento 
  
Inventario de Valoración y 
Afrontamiento (IVA) 
(Cano Vindel y Miguel-
Tobal, 1992) 
  
Valoración (3 tipos) 
de situación laboral 
estresante 
Estrategias de 
afrontamiento (6 
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tipos) 
Cuestionario de 
Satisfacción Laboral.    
(Meliá y Peiró, 1989). 
Supervisión 
Ambiente físico 
Prestaciones recibidas 
  
Cuestionario sobre el 
estrés en el lugar de 
trabajo. 
(Kompier y Levi, 1995) 
Exigencias del trabajo. 
Condiciones de empleo 
Apoyo del supervisor y 
de los compañeros 
Facultades de 
decisión 
Utilización de las 
capacitaciones. 
 
Escala de Apercepción del 
Estrés. 
(Fernández Seara, 1992). 
 Escala general de 
estrés 
 Acontecimientos 
vitales 
Estrés en ancianos 
Estrés sociolaboral 
 Estrés en la 
conducción 
  
TABLA No. 1 Instrumentos para medir estrés laboral 
3.3.3 Control y prevención del estrés laboral. 
El énfasis en el control y la prevención del estrés equivale al control de los factores de riesgos 
psicosociales. 
“La apreciación del estrés no se debería estudiar solo desde una aproximación presentista, sino 
como una perspectiva anticipatoria y orientada al futuro. Se debe analizar además de las demandas, 
las amenazas, las oportunidades y los retos que conlleve”. (PEIRÓ, 1992, p. 350) 
Es importante continuar la investigación sobre el estrés como vía más productiva para mejorar la 
actuación profesional competente en prevención y control del mismo. 
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Para la prevención de riesgos psicosociales, es necesario seguir ciertos aspectos importantes 
propuestos por Peiró como son: 
 Necesidad de identificar tipos de estresores, en especial los emergentes. 
 Importancia de distinguir facetas del eustrés y del distrés en el análisis de los riesgos 
laborales. 
 Aportaciones de la investigación sobre los procesos de actuación de un estresor. 
 La consideración del estrés compartido y colectivo 
 Necesidad de una aproximación previsora y preventiva. 
 Importancia de continuar la investigación sobre el estrés como vía más productiva para 
mejorar la actuación profesional competente en prevención. 
1. Esta intervención se lleva a cabo con mayor frecuencia y consiste en entrenar individuos 
para que puedan manejar y controlar el estrés mejorando sus recursos y habilidades. 
Se pretende además con este método desarrollar técnicas que permitan a las personas 
controlar y reducir sus actitudes de ira y ansiedad. 
“Este método así  planteado  consiste en una presentación inicial individual y una 
evaluación pre-tratamiento; posteriormente se pasa a una sesión informativa o educativa 
donde se da información al individuo sobre el estrés laboral, el síndrome de burnout, las 
posibles respuestas emocionales y físicas, la ansiedad y la ira; luego se pasa a técnicas de 
relajación muscular progresiva basadas en la técnica de Jacobson en la versión arreglada 
de Wolpe, unidas a un entrenamiento en respiración abdominal; se pasa a una 
reestructuración cognitiva detectando y cambiando las creencias, ideas y pensamientos 
irracionales que provocan estados emocionales negativos como la ansiedad, la ira y la 
depresión; luego se dan auto instrucciones dirigidas a implantar ideas y verbalizaciones 
racionales adecuadas para un afrontamiento adoptivo; llegando a este punto se pasa a la 
solución de problemas entrenando en cinco pasos sistemáticos a dar para buscar 
soluciones eficaces; el siguiente paso es controlar la ira y la asertividad cambiando las 
respuestas negativas de la ira en expresiones adecuadas de sentimientos de desagrado 
mediante las técnicas de relajación aprendidas; después como último paso se realiza la 
evaluación post-tratamiento al individuo, comparando ésta con la evaluación pre-
tratamiento y estableciendo la mejora lograda en el individuo luego de culminar el 
tratamiento”. (CANO, 2006, p. 58) 
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          3.3.4. Control con base en el individuo. 
          3.3.5. Normas básicas para prevenir el estrés. 
           Algunas medidas preventivas son:
 
 Facilitar una descripción clara del trabajo que hay que realizar, de los medios materiales de 
que se dispone y de las responsabilidades. 
 Asegurarse de que las tareas sean compatibles con las capacidades y recursos de los 
individuos. 
 Controlar la carga de trabajo. 
 Establecer rotación de tareas y funciones en actividades monótonas y en las que entrañan 
una exigencia de producción muy elevada 
 Proporcionar el tiempo que sea necesario para realizar la tarea de forma satisfactoria, 
evitando prisas y plazos de entrega ajustados. 
 Favorecer iniciativas de los individuos en cuanto al control y el modo de ejercer su 
actividad. 
 Explicar la función que tienen el trabajo de cada individuo en relación con toda la 
organización 
 Diseñar horarios laborales que no entren en conflicto con las responsabilidades no 
relacionadas con el trabajo 
 Evitar ambigüedades en cuestiones como la duración del contrato de trabajo y el desarrollo 
de la promoción profesional 
 Fomentar la participación y la comunicación en la empresa a través de los canales que sean 
más idóneos para cada organización. 
 
3.3.6. Estrés laboral analizado desde la perspectiva del       Retcambio. 
“ Retcambio es un mapa de posibilidades para la acción, disponible para las personas, 
grupos y organizaciones urgidos por alcanzar resultados dramáticos en un escenario 
tapizado por quiebres". (SANTOS J. , 2004, p. 29) 
Interpretando esto tenemos la obvia realidad en este caso es el estrés laboral, pero cada 
individuo es diferente e interpreta una determinada situación ya sea como un problema que 
le traerá graves consecuencias, o como un reto personal a superar para demostrar y 
23 
 
desarrollar sus capacidades y aptitudes para encontrar la solución óptima que le 
proporcionará los resultados esperados. 
Es importante considerar que la actitud de cada trabajador frente a las exigencias de su 
entorno laboral es primordial para evitar el estrés laboral, ya que dependiendo de la actitud 
tomada el trabajador será capaz de levantarse cuando haya caído frente un quiebre, o de 
sumergirse más en la ira, ansiedad y depresión producidos por el estrés laboral. 
Por tal razón, la aplicación del Retcambio traerá consigo la única solución posible o el 
milagro que el trabajador espera como salida o respuesta al desequilibrio entre demandas y 
recursos que los individuos afrontan, y mayor capacidad para manejar de manera efectiva y 
eficaz las situaciones que le generan distrés y le representan impedimentos en su total 
desempeño laboral y social. 
En nuestros días, el estrés en el entorno laboral representa una amenaza para la salud de los 
trabajadores, esto ha traído como consecuencia el desequilibrio de la organización de las 
empresas. 
El estrés es un problema creciente, inhabilitante y con un costo personal, económico y 
social muy importante. Son numerosos los índices de ausentismo, la baja productividad en 
la empresa, los accidentes de los trabajadores y la  motivación pobre en el trabajo, que se 
refleja en la empresa en forma de pérdidas  y además gastos. 
En psicología, estrés suele relacionarse con algunos acontecimientos en los que al individuo 
se le exigen fuertes demandas que agotan sus recursos de afrontamiento. 
Se puede aceptar el significado de estrés como una interacción entre las características del 
estímulo y los recursos del individuo. Por lo que el estrés se produce como consecuencia de 
un desequilibrio entre las demandas del ambiente (laboral, social, etc.) y los recursos 
disponibles (muchas veces limitados) del sujeto. Donde estas demandas deberán ser 
satisfechas con una respuesta inmediata y adecuada de la persona. 
Cuando la demanda es excesiva frente a los recursos de afrontamiento que el individuo 
posee, este desarrolla ciertas reacciones adaptativas, de movilización de recursos, que 
implican activación fisiológica. Esta reacción de estrés provoca otras reacciones 
emocionales negativas y desagradables como la ira, la ansiedad y la depresión. 
El organismo del ser humano está dotado de ciertos mecanismos de protección ante las 
situaciones que puedan producirnos estrés. 
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Esta reacción al estrés tiene por finalidad conservar el equilibrio del cuerpo. Todo trabajo 
debe generar un cierto grado de estrés para que no se torne aburrido y monótono, siendo 
este el que pondrá un toque estimulante y gratificante en nuestro trabajo, y que gracias a él 
se puedan desarrollar actitudes que no se conocían del individuo; ya que en ocasiones se 
sobresale más cuando se trabaja bajo presión que cuando se tiene todo el tiempo del mundo. 
Por lo que responder ante estas situaciones con estrés no es negativo, al contrario, permite 
descubrir más recursos que en el futuro se dispondrán frente a otras situaciones que generen 
estrés. 
3.4. DEFINICIÓN DE RENDIMIENTO LABORAL 
El rendimiento es una proporción entre el resultado obtenido y los medios que se utilizaron. Se trata 
del producto o la utilidad que rinde alguien o algo. Aplicado a una persona, el término también hace 
referencia al cansancio o a la falta de fuerzas. 
 
En el ámbito de las empresas, la noción de rendimiento se refiere al resultado que se obtiene por 
cada unidad que realiza una actividad, ya sea un departamento, una oficina o un único individuo. 
Para la agricultura, el rendimiento es la producción obtenida de acuerdo a la superficie. Por lo 
general, se utiliza para su medición la tonelada por hectárea (Tm/Ha). Un buen rendimiento suele 
obtenerse por la calidad de la tierra o por una explotación intensiva (aunque la mecanización no 
garantiza el incremento del rendimiento, sino de la velocidad y la productividad). 
 
La eficiencia de un dispositivo, para la física, es el cociente entre la energía que se obtiene de su 
funcionamiento y la energía utilizada en el proceso. Otra ecuación señala que el rendimiento es el 
cociente entre el trabajo obtenido y el trabajo suministrado. 
Cabe destacar que el concepto de rendimiento se encuentra vinculado al de efectividad o de 
eficiencia. La efectividad mide la capacidad de alcanzar un efecto deseado. La eficiencia, por su 
parte, hace referencia a la capacidad de alcanzar dicho efecto con la menor cantidad de recursos 
posibles. 
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Por ejemplo: alguien quiere copiar (reproducir) un libro. Si lo hace a mano, anotando palabra por 
palabra, puede resultar efectivo, ya que es probable que, tarde o temprano, tenga el libro copiado. 
Pero no resulta eficiente, ya que perdería mucho más tiempo que si realiza fotocopias. 
3.4.1.  EFICIENCIA 
La palabra eficiencia tiene su origen en el término latino efficientĭa y refiere a la capacidad de 
disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto determinado. El concepto también suele ser 
equiparado con el de acción, fuerza o producción. 
En otras palabras, la eficiencia es el uso racional de los medios con que se cuenta para alcanzar un 
objetivo predeterminado. Se trata de la capacidad de alcanzar los objetivos y metas programadas 
con el mínimo de recursos disponibles y tiempo, logrando de esta forma su optimización. 
La palabra eficiencia se emplea en distintos ámbitos. En la física, por ejemplo, la eficiencia de un 
proceso o de un dispositivo es la relación entre la energía útil y la energía invertida. 
En economía, se habla de la eficiencia de Pareto, una sentencia enunciada por Wilfredo Pareto. En 
este sentido, la eficiencia es aquella situación donde se cumple que no es posible beneficiar a más 
elementos de un sistema sin perjudicar a otros. La eficiencia de Pareto está basada en criterios de 
utilidad, ya que si algo genera provecho, comodidad, fruto o interés sin perjudicar a otro, se 
entiende que provocará un proceso natural de optimización hasta alcanzar el punto óptimo. 
Un ejemplo de la eficiencia de Pareto sería el siguiente: un hombre ingresa a una tienda a comprar 
una computadora. Cada una cuenta con distintas características técnicas y con su propio precio, que 
se encuentra generalmente relacionado con la calidad. Así, cuando el comprador se decide a 
concretar su adquisición, existen dos posibilidades: 
Por un lado, que la persona cuente con dinero suficiente para adquirir la mejor computadora sin 
tener en cuenta el precio. Este es un problema que se conoce como mono-objetivo, ya que el único 
objetivo es encontrar la computadora con mejores características técnicas. 
Por otra parte, puede ocurrir que el comprador tenga un presupuesto limitado. Se genera entonces 
un problema multi-objetivo, ya que debe considerar las características técnicas pero también el 
valor del producto. En este caso, no existe un producto óptimo, sino que hay varias soluciones 
pareto-óptimas posibles. 
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3.5. ¿QUÉ ES LA MOTIVACIÓN? 
 "El estudio de la motivación consiste en determinar por qué las personas buscan hacer 
determinadas cosas". Esto es, estudia los motivos que rigen las acciones de los individuos. Es 
interesante conocer el porqué de muchas de las acciones que rigen la vida de las personas y la 
respuesta es revelada a través de los motivos. "Si se conocen los motivos que originan una 
determinada conducta, entonces, al ejercer cierta influencia para provocar o inhibir estos motivos, 
se podrá reforzar o quitar la conducta que dichos motivos originan”. (FELDMAN, 1998, p. 292) 
Por tanto, se puede llegar a la siguiente conclusión, el conocimiento y sometimiento a motivaciones 
correctas, basadas en principios y valores éticos, morales, espirituales, etc. orientará al individuo 
hacia el "bien hacer". 
Estudio de la motivación  
Para iniciar el tema es importante definir el término "motivación": “El término motivación se refiere 
a un estado interno que activa y dirige nuestros pensamientos. 
En una forma más completa Lahey dice que "los motivos son los que nos hacen más activos, más 
que dejarnos pasivos, que nos llevan a hacer una cosa en lugar de otra". (LAHEY, 1999, p. 409) 
Es por tanto que las acciones de los individuos están influenciadas por sus motivaciones. 
Por ejemplo; ¿por qué los estudiantes universitarios,  que son originarios del interior del país, dejan 
la comodidad de sus casas para vivir en habitaciones pequeñas, cambian su dieta y dedican muchas 
horas de su tiempo para estudiar, desarrollar tareas, preparar reportes y pruebas de laboratorio? 
¿Cuál es la fuerza impulsora para hacer estos sacrificios?, si se hiciera una encuesta de seguro se 
encontrarían diversas opiniones como: deseo de superación, optar a un buen empleo, tener un buen 
salario, prestigio y más. 
Estos son  sus motivos, pero de la definición antes mencionada se debe tener en cuenta que, estos 
serán motivaciones, si provocan un estado interno para dirigir sus acciones. 
3.5.1. Definición de la motivación  
Lo anterior lleva a hacer diferencia entre  dos tipos de motivación, entre los "motivos primarios" y 
los "motivos psicológicos": 
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Este tipo de motivación es la que el organismo genera, con el fin de mantener la vida; pues que sería 
de una persona si, por alguna razón, perdiera la motivación por alimentarse, ingerir líquidos o 
dormir, el organismo de tal persona se deterioraría con rapidez. 
Con respecto de los motivos primarios Lahey dice lo siguiente: 
La mayoría de los impulsos primarios se basan en la necesidad del organismo de mantener un nivel 
determinado de elementos esenciales para la vida: un nivel adecuado de azúcar en la sangre para 
alimentar las células, el agua suficiente en el cuerpo, y así sucesivamente. Estos niveles críticos 
están regulados a través de mecanismos "homeostáticos".  
Estos motivos están relacionados con la supervivencia del individuo, en el sentido que le impulsan a 
tomar acciones para satisfacer necesidades que son de carácter vital. Están dirigidos por factores 
biológicos.  
"Motivos primarios: motivación humana por cosas que son necesarias para sobrevivir, como 
alimento, agua y calor". (LAHEY, 1999, p. 411) 
3.3.2"Motivos psicológicos: motivos relacionados con la felicidad y el bienestar del individuo, pero 
no con su supervivencia". (LAHEY, 1999, p. 420) 
Estos encierran aquellas necesidades del hombre, que no son esenciales para su supervivencia, tales 
como la necesidad de un nivel de autoestima, logros, éxito, recreación, etc. 
En forma más amplia Lahey
 
dice lo siguiente: 
Los motivos Psicológicos son motivos que no están relacionados directamente con la supervivencia 
del individuo o de la especie. Son necesidades en el sentido de que la felicidad del individuo y su 
bienestar dependen de esos motivos. Incluso más que los motivos primarios, los motivos 
psicológicos varían considerablemente en el grado en que están influidos por la experiencia.  
En este sentido los motivos psicológicos están influenciados por el aprendizaje y la cultura, 
mientras que los motivos primarios (básicos) corresponden a necesidades biológicas relacionadas 
con la supervivencia del individuo y la especie. 
Por ejemplo una persona, cuyos orígenes familiares son de padres profesionales desarrollará una 
necesidad psicológica de logro, orientada a seguir el ejemplo de sus padres y este tipo de logro 
puede no tener sentido para personas originarias de tribus en el África. 
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3.5.2. Motivos primarios y psicológicos.  
Lahey hace referencia a cuatro enfoques para explicar la motivación, estos son: 
“Describe a la motivación como debida a instintos del ser humano, preprogramados, para que por 
medio de estos, sea motivado a conservar la vida, la reproducción y otros; pero no ofrece una 
explicación adecuada a otros tipos de motivaciones, sobre todo a las de carácter psicológico, que 
son influenciadas por la experiencia y el aprendizaje. 
 a)"Enfoque de la motivación relativa a los instintos."  
Explica la motivación como producto de las desviaciones de los niveles normales que el organismo 
debe tener, como por ejemplo, los niveles de azúcar en la sangre, que son regulados por medio de la 
ingesta de alimentos, provocada por la motivación (pulsión) del hambre. Señala que mientras sea 
mayor la desviación del estado de equilibrio, tanto mayor será la pulsión. 
b)"Enfoque relativo a la reducción de pulsiones."  
De acuerdo con este enfoque cada persona trata de conservar un determinado nivel de estimulación 
y de actividad, en donde las desviaciones pueden ser positivas o negativas, o sea las personas que 
están con niveles bajos de estimulación buscarán aumentarlos, mientras que las personas que tienen 
niveles altos de estimulación buscarán reducirlos. 
c) "Enfoques relativos a excitación."  
Explica el por qué las personas son motivadas a ingerir alimentos, por ejemplo, en ausencia de la 
motivación (pulsión) del hambre, esto es, las personas pueden ser motivadas por incentivos, en este 
caso algún postre o platillo predilecto. 
"Los incentivos son claves externas que activan la motivación" (LAHEY, 1999, p. 416)  
 Por tanto si el individuo es sometido a los incentivos apropiados, su motivación puede ser activada 
o desactivada hacia algo en particular. 
Por ejemplo, si a una persona se le somete continuamente a incentivos que provocan el hambre, 
postres, platos suculentos, comida internacional; podría tener luego serios problemas de sobrepeso, 
además se acostumbraría a ese tipo de dieta y hasta podría caer en glotonería. Esto es, las acciones 
repetidas pueden convertirse en hábitos, de ahí la importancia de los incentivos para desarrollar 
hábitos. 
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d) "Enfoques relativos a incentivos." 
"Enfoques cognitivos" 
Se centra en el papel que desempeñan los pensamientos, las expectativas y la comprensión del 
mundo para activar la motivación, por ejemplo las expectativas que se tienen al desarrollar cierto 
tipo de actividades de forma correcta, el conocimiento de alcanzar una meta deseada, activan la 
motivación hacia las actividades que nos llevarán a alcanzar dicha meta.” (LAHEY, 1999, p. 293) 
3.5.3 Explicaciones de la motivación. 
3.5.3.1. Las emociones 
Por último definiremos un término que está ligado al estudio de la motivación, esto es las 
"emociones": 
“Las emociones son sensaciones positivas o negativas -generalmente reacciones ante estímulos- que 
se acompañan de activación fisiológica y de una conducta característica”. (LAHEY, 1999, p. 411) 
Esto explica el por qué un estado de ánimo afecta tanto la forma de actuar, y es de vital importancia 
en todas las áreas de acción de las personas, debido a que; dejarse llevar por las emociones podía 
cerrar oportunidades valiosas, por ejemplo, en el área laboral. Es importante que se desarrollen 
maneras de "controlar" las emociones, de acuerdo a la situación en la que se esté, para que estas 
ayuden tener un mejor desempeño. 
“La motivación y la emoción son dos conceptos estrechamente relacionados entre sí por tres 
razones: a) la activación de las emociones activa la conducta, al igual que los motivos, b) los 
motivos a menudo se acompañan de emociones (…); y c) las emociones tienen normalmente 
propiedades motivacionales en sí mismas”. (LAHEY, 1999, p. 411) 
Es claro que causa emociones aquello por lo que se está motivado, pero no todas las emociones son 
beneficiosas para el desempeño, hay que tener cuidado de que las convicciones y actitudes 
proporcionen estímulos adecuados. 
3.5.4. NECESIDADES DEL SER HUMANO 
Es claro que las necesidades de los seres humanos son diversas y en alguna medida difieren de 
acuerdo a la cultura y con el aprendizaje, es por eso que se hace necesario clasificarlas, Santos 
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señala que las necesidades del hombre pueden agruparse en BASICAS, SOCIALES, 
PSICOLOGICAS Y EXISTENCIALES. 
Más concretamente Santos señala acerca de las necesidades: 
1. "BASICAS: relacionadas con la preservación de la vida, como: alimentos, agua, protección 
y  la salud de las personas, etc. 
2. SOCIALES: relacionadas con la interacción con otros seres humanos, como: aceptación, 
amistad, formación de grupos, etc. 
3. PSICOLOGICAS: asociadas con el desarrollo de nuestra individualidad como: prestigio, 
respeto, destacarse, logro y ser competente etc. 
4. EXISTENCIALES: relacionadas con la búsqueda de valores supremos como: la excelencia, 
felicidad, autorrealización." (SANTOS J. , 1993, p. 31) 
Cada una de estos grupos de necesidades constituye motivaciones, o sea conducen a buscar medios 
por los cuales satisfacerlas. 
Según el desarrollo de la sociedad en que el individuo interactúe, así serán de complejas sus 
necesidades. Pero muchas de estas necesidades son comunes a todas las personas, como las 
necesidades básicas del hambre, la sed, el sueño, etc. 
 
1. La jerarquía de Abran Maslow: la ordenación de las necesidades motivacionales 
“El modelo de Maslow considera que las diversas necesidades motivacionales están ordenadas en 
una jerarquía, y considera que  para  llegar a tener un interés en satisfacer las necesidades superiores 
en la escala de la pirámide, es necesario que se satisfagan las inferiores.” (FELDMAN, 1998, p. 
298) 
Esto lleva a pensar en el hecho de que; en el momento en que se tiene mucha hambre, la conducta se 
ve orientada hacia la satisfacción del hambre y esto bloquea o dificulta que el interés de la persona 
se oriente a otras necesidades como estudiar para un examen. 
De esta forma la no satisfacción de unas conlleva a la no aparición de las superiores. Esta teoría no 
ha sido probada aún pero explica en gran medida algunos comportamientos en materia de 
motivación. 
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GRAFICO No. 1 Las necesidades motivacionales 
La jerarquía de Maslow muestra cómo progresa nuestra motivación hacia la cima de la pirámide  
Desde el principio de la humanidad el hombre ha buscado formas de satisfacer sus necesidades 
físicas individuales como el hambre, la sed, sueño, etc., y este al formar parte de un grupo o 
sociedad busca la satisfacción de las necesidades del grupo. A las diversas actividades para 
satisfacer sus necesidades se les denomina trabajo. 
Según Santos
 
"El trabajo es una actividad manual, mental o mixta, orientada hacia la satisfacción de 
necesidades, transformar el medio y mantener una adecuada salud mental". (SANTOS J. , 1993, p. 
31) Debido a esto podemos concluir que: si el trabajo es un medio para satisfacer necesidades, estas 
se constituyen en motivos para trabajar, lo que podemos ampliar con el siguiente cuestionamiento 
que hace Santos: 
"¿Por qué el hombre tiene que elegir una ocupación o carrera?", [a lo que responde de la siguiente 
manera:] "para el hombre estar ocupado es una necesidad (…) que le permite desarrollar 
habilidades, expresar sus intereses, alcanzar la competencia y el éxito".  
Entonces el hombre trabaja por que necesita hacerlo, no necesariamente como una actividad penosa 
o mala, sino que esta le permite desarrollar su potencial como individuo; además de alcanzar por 
medio de ella la satisfacción de sus necesidades básicas. Es entonces el trabajo un medio para 
satisfacer necesidades, de ahí que las personas "trabajan para vivir" y no deben "vivir para trabajar". 
Hablar de trabajo es hablar de un medio para satisfacer necesidades, de esta forma el hombre busca 
la manera más eficiente de lograr esa satisfacción, que de acuerdo a la definición dada por Santos 
no se limita a necesidades primarias o biológicas, sino que también cumple el papel de traer 
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satisfacción psicológica y hasta, puede convertirse en un medio para alcanzar trascendencia y 
perpetuarse a través del trabajo, o los frutos de este. 
Otro aspecto importante respecto del trabajo es que a menudo las personas eligen aquellos tipos de 
trabajos para los cuales son más aptos, por ejemplo en la historia bíblica se habla de dos hermanos, 
Esaú y Jacob quienes eligieron ser, el primero cazador y el segundo mencionado ayudaba en los 
quehaceres de la casa. Un aspecto importante del trabajo en la vocación, la que Santos define de la 
siguiente manera: "una ocupación es lo que uno hace, una vocación lo que se cree está llamado a 
hacer y una carrera es la secuencia de cosas que realiza para ganarse la vida", (SANTOS J. , 1993, 
p. 46) 
Realizar trabajos que se relacionen con la orientación vocacional resultará más motivante que la 
realización de otro tipo de trabajo, esto corresponde a que si el individuo cree haber sido llamado a 
hacer su trabajo, tendrá para él un significado de trascendencia en sí mismo. 
Al respecto Santos dice: "hay que elegir actividades que se identifiquen con lo que podemos hacer 
bien y nos agrada, ya que esto estimula una adecuada motivación". (SANTOS J. , 1993, p. 45) 
Un quiebre en este sentido es que muchas personas en la actualidad se encuentran en empleos para 
los cuales no se sienten llamados, pero las circunstancias les han obligado a aceptarlos, en este 
sentido una mente abierta encontrará formas de hacer que ese trabajo cobre un mejor significado 
para sí, ya sea por el producto que este genera para la satisfacción de necesidades o por la 
adquisición de nuevas competencias hábitos y pensamientos que le den valor intrínseco al trabajo 
que se realiza. Para todo ser humano es importante que se le valore por lo que él es, pero también es 
apreciable que se valore el trabajo que este desempeña. 
"Todo trabajo es importante, así como cada pieza en el engranaje de un reloj, las grandes y las 
pequeñas, las visibles e invisibles". 
El trabajo nos permite satisfacer necesidades, las necesidades son motivos que nos mueven a actuar. 
Esta relación es directa en el sentido de las necesidades como motivos del trabajo. 
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3.5.4.1. EL HOMBRE Y EL TRABAJO 
     3.5.4.2ALGUNAS FORMAS DE AUTOMOTIVACION 
 "los psicólogos que estudian la motivación formulan preguntas similares a las siguientes: (…) 
¿cómo podemos motivar a las personas a adquirir formas particulares de comportamiento?, (…)". 
(FELDMAN, 1998, p. 292) 
Aplicado al tema, este cuestionamiento es importante: ¿Cómo podemos motivarnos a nosotros 
mismos a desempeñar mejor nuestro trabajo? 
No se pone en duda la importancia que tiene el trabajo para los seres humanos, pero entonces, ¿por 
qué para muchas personas el trabajo es un castigo?, esto es, muchas personas con trabajos bien 
remunerados, no encuentran la forma de hacer mejor lo que hacen, no tienen motivos para 
progresar. 
“Schwartz D. al respecto de la automotivación en el trabajo dice lo siguiente: "piense que su trabajo 
es importante (…) y recibirá señales mentales sobre cómo hacer mejor su trabajo”. Esto 
corresponde a un estado mental de automotivación, cuando creemos que algo es importante, no 
podemos hacer menos que nuestro mejor esfuerzo.” (SCHWARTZ, 1994, p. 130) 
Al contrario si se piensa que el trabajo que se desempeña no vale la pena, no se encontraran, 
interiormente, motivos para hacerlo mejor. 
Esto se relaciona con un estado de motivación intrínseca que según Lahey se refiere a: "cuando la 
persona está motivada por la naturaleza inherente de la actividad, del placer de dominar algo nuevo 
o de las consecuencias naturales de la actividad." (LAHEY, 1999, p. 427) 
Para las personas que no disfrutan de su trabajo, este tipo de motivación está bloqueado, y 
probablemente este sea la causa de un bajo desempeño, pero no necesariamente, el disfrute del 
trabajo oriente a un mejor resultado; más que eso debe ser, el disfrute de lograr las metas 
propuestas, y asegurarse que estas generan un producto útil para la sociedad. 
Lo que Schwartz D., reafirma con la siguiente declaración: "La manera en que usted piensa 
determina su forma de actuar…" (SCHWARTZ, 1994, p. 116) lo que puede interpretarse como: si 
el individuo encuentra los motivos correctos, dentro de sí mismo, puede encaminarse hacia un 
mejor desempeño en sus labores. 
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La cuestión es entonces, ¿qué motivos debe encontrar dentro de sí, para desempeñar mejor sus 
labores? Y si no los hay, debe adquirirlos. 
“En el mismo párrafo Lahey señala otro tipo de motivación, la motivación extrínseca que es la 
motivación externa a la actividad o sea un resultado de esta. En este caso la motivación extrínseca 
para desempeñar mejor un trabajo es la apertura de nuevas posibilidades, que permitan la 
satisfacción de necesidades, a través de mejores salarios, ascensos, capacitación, viajes, etc.” 
(LAHEY, 1999, p. 427) 
 "luzca importante, ello contribuye a que usted tenga la actitud de ser importante" (SCHWARTZ, 
1994, p. 130).  
Esta solo es una de las formas de proporcionarse incentivos que permiten cambiar la actitud. El 
desempeño es proporcional a la buena actitud hacia lo que se hace, esto lleva al tema de las 
emociones, se puede cambiar ciertos factores externos como la vestimenta, la corporalidad, la forma 
de hablar con el fin de proporcionar las emociones o estados de ánimo adecuados que activan la 
conducta para un mejor desempeño. 
 Respecto de adquirir el "habito de la acción" dice: "Sea un activista. Sea alguien que hace cosas. 
Sea un hacedor no un no hacedor". (SCHWARTZ, 1994, p. 199) 
Una forma de vencer el miedo de hacer algo, es haciéndolo; por lo tanto una persona que quiere 
mejorar su desempeño laboral, estudiantil, etc. debe tomar acciones concretas y no postergarlas. Así 
conquistará logros que le servirán de base para futuros retos. 
“Schwartz D. recomienda adquirir el hábito de "estar dispuesto", esto se logra, según él, 
profundizando en el asunto, viviendo cada papel desempeñado, difundiendo buenas noticias. De 
aquí que una de las formas de sentirse dispuesto y motivado por realizar una actividad, trabajo o 
estudio es profundizar en el. Mientras el individuo se somete a experiencias en un determinado 
campo de la vida la mayoría de las veces resulta en un mayor entusiasmo hacia aquello. De igual 
forma, mientras menos conoce de algo menos motivado estará hacia eso.” (SCHWARTZ, 1994, p. 
166) 
La importancia de tomar en cuenta estas acciones es que posibilitan la estimulación de la 
motivación intrínseca hacia la actividad, no son las únicas, pero ofrecen una base para iniciar. El 
procurar estar motivado hacia una actividad en particular nos posibilitará movernos con mayor 
facilidad y a no escatimar esfuerzos para lograr el fin que dicha actividad conlleva. 
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¿Es entonces la motivación una variable del desempeño laboral? 
En definitiva sí, cuanto más motivada se encuentre una persona hacia algo, mayores esfuerzos hará 
para conseguirlo; mientras más motivos se encuentren para desempeñar mejor un trabajo, se harán 
mayores esfuerzos para hacerlo. 
Además de la satisfacción de las necesidades básicas, las metas, el deseo de logro y superación así 
como la necesidad de autorrealización pueden constituirse en motivos poderosos para buscar un 
óptimo desempeño. En el camino a la realización de sus objetivos, los individuos crecen, las metas 
se constituyen en herramientas para el desarrollo de las personas; solo alguien que no tenga metas 
no llegará a ninguna parte. 
El desempeño optimo laboral como función de la motivación 
Variables del desempeño laboral: 
 las  diversas condiciones de trabajo 
 grado de capacitación 
 experiencia y tecnificación 
 salud física y emocional 
 grado de colaboración entre compañeros, directivos, supervisores, etc. 
 grado de motivación hacia la actividad y/o los frutos que esta produce. 
 
Del listado anterior, lo que compete al presente es la motivación. Sin descartar ni disminuir la 
importancia de los otros factores, es la motivación hacia el trabajo una variable de suma 
importancia y esta puede ser intrínseca y/o extrínseca hacia este; la relación funcional puede 
describirse como directamente proporcional y pueden tomarse como constantes, las metas que se 
traza el individuo así como el disfrute que este tenga por la labor que desempeña. 
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GRAFICO No. 2 Desempeño laboral 
Las metas, la satisfacción de necesidades y una mente positiva hacia la actividad laboral, se 
convierten en el combustible que activa la motivación y esta proporciona la disposición necesaria 
para un mejor desarrollo de las actividades laborales. 
3.6 RESULTADOS ESPERADOS EN EL AMBIENTE LABORAL 
"…Retcambio, un reto a las obvias realidades que bloquean o condicionan los resultados, un cambio 
que rompe con el sentido común de las prácticas tradicionales (…) a través de la adquisición de 
nuevos ciclos de aprendizaje para la acción". (SANTOS J. , 2006, p. 6) 
El enfoque que ofrece el Retcambio toma como base o materia prima, las obvias realidades, como 
inicio de un ciclo de aprendizaje que capacita para la acción, todo quiebre representa un reto que de 
ser superado, preparará a la persona para enfrentar nuevos retos en el futuro. No se basa en las 
prácticas tradicionales de sentido común, sino que ofrece, a través del desarrollo de los temas, la 
adquisición de competencias útiles para superar y llegar a resultados dramáticos. 
La transformación en el Retcambio parte de declararse conscientemente incompetente, con lo que se 
asume el papel de aprendiz; luego pasa al nivel de conscientemente competente, en el que se 
desarrollan prácticas con experticia para llegar al nivel se inconscientemente competente, es el nivel 
de dominio inconsciente.
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La propuesta de cambio se hace por medio de un ciclo para la acción del que se parte de la obvia 
realidad, hasta llegar al resultado deseado, un mejor desempeño laboral. 
CICLO PARA LA ACCION MOTIVACIÓN-DESEMPEÑO 
 
GRAFICO No. 3 Ciclo para la acción motivación-desempeño 
I. partimos de la obvia realidad: baja motivación y desempeño laboral, desconocimiento de las 
motivaciones adecuadas; ideas erróneas sobre el trabajo, mente cerrada y poco creativa. 
II. Conocimiento de los aspectos que rigen la motivación y el porqué del trabajo. El por qué el 
individuo se siente motivado hacia algo y no hacia otra cosa en particular. 
III. Cambio de actitud, búsqueda de conocimientos con los que se pueda motivar hacia un 
mejor desempeño en el trabajo. 
IV. Desarrollo de hábitos de pensamientos y acciones. Desarrollo de nuevos hábitos para 
mantener la motivación. 
V. Estar dispuesto. Compromiso con la acción y práctica de los hábitos aprendidos. 
VI. Desempeño óptimo laboral, resultado útil obtenido. 
3.7 CONCLUSIONES DEL CAPÍTULO 
 El conocimiento de la dinámica motivacional es importante para el desarrollo de prácticas 
que orienten la motivación hacia la consecución de los objetivos propuestos. 
 El desarrollo y compromiso con esas prácticas generará confianza y naturalidad. 
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 Tomar como fuente de motivación las metas establecidas, así como tener una percepción 
positiva hacia el trabajo, hará que en el desarrollo de las labores no se escatimen esfuerzos. 
 La puesta en marcha de los ciclos para la acción proporcionan una herramienta muy útil en 
el desarrollo de nuevas competencia 
 
3.8. FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO 
ANTECEDENTES 
(http://biblioteca.uces.edu.ar/MEDIA/EDOCS/FACTORES_Texto.pdf, 2011) “Es necesario tomar 
conciencia de que no se dispone de instrumentos eficaces para la evaluación del estrés laboral, del 
síndrome de burnout y del mobbing, ya que los cuestionarios de estrés laboral ni los instrumentos 
para la evaluación del síndrome de burnout ni los inventarios de acoso laboral son determinantes 
para un diagnóstico objetivo, conviene delimitar su campo de acción y definir y confrontar la 
situación”. 
 
Para la valoración del estrés laboral, hay que identificar tanto los estresores del ambiente físico en el 
lugar de trabajo como los intraorganizacionales, excluyendo los estresores extraorganizacionales. 
Para la valoración del burnout, hay que tener en cuenta el contexto laboral, organizativo e 
institucional. 
Para evaluar el mobbing hay que establecer la diferencia con un conflicto interpersonal en el que 
pueden darse el mismo tipo de conductas pero que difieren en cómo se producen, la frecuencia y la 
duración de estas conductas hostiles. 
“El interés creciente por los riesgos psicosociales ha venido acompañado de un incremento de 
casos de trastornos de simulación (cualquier persona que tenga una exigencia laboral o un 
conflicto interpersonal con los compañeros de trabajo puede intentar justificarlo como estrés 
laboral, burnout o mobbing), lo que ha conllevado la necesidad del estudio y la investigación con el 
objetivo de confeccionar instrumentos de evaluación con la suficiente validez y fiabilidad, y 
establecer criterios para que el estrés laboral, el burnout y el mobbing puedan ser incluidos en la 
Clasificación Internacional de Enfermedades de la OMS, y ser consideradas no como accidentes de 
trabajo sino enfermedades derivadas del trabajo. Esto llevaría a sus últimas consecuencias el 
derecho a la salud laboral de los trabajadores, que emana de la Ley de Prevención de Riesgos 
laborales”. 
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(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/PUBLICACIONES%20PROFESIONA
LES/factores%20riesgos%20psico.pdfhttp://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/P
UBLICACIONES%20PROFESIONALES/factores%20riesgos%20psico.pdf, 2011) 
3.8.1 Introducción  
El medio laboral ha evolucionado en los últimos lustros, y ha dejado atrás la organización 
tradicional caracterizada por las tareas operativas, los trabajos en línea, la toma de decisión 
centralizada, etc., ya que la competencia del mercado actual requiere empresas organizadas, 
dinámicas y con altos estándares de calidad que puedan adaptarse fácilmente a un entorno 
cambiante y exigente.  
Actualmente, por la relevancia de la información en los procesos de producción, se precisa un 
esfuerzo mental tareas que tradicionalmente requerían fuerza muscular. El ritmo de trabajo ha ido 
incrementándose, porque con un número menor de trabajadores tienen que alcanzarse mejores 
resultados. Y la innovación tecnológica constituye un factor determinante en la evolución socio-
económica de nuestra sociedad, y de la competitividad empresarial.  
“Así, hoy día las condiciones laborales pueden exigir altos niveles de atención y concentración, 
elevada responsabilidad, sobrecarga de trabajo, largos o desordenados horarios y turnos; además 
la creciente participación de las mujeres en la empresa, el aumento de padres y madres 
trabajadoras y de familias monoparentales, hacen que los riesgos psicosociales y sus repercusiones 
sanitarias, sociales y económicas sean una realidad en el mundo laboral de hoy. Todo esto puede 
deteriorar el clima laboral y afectar al bienestar físico y psicológico del trabajador.” (SANCHEZ, 
2006, p. 108) 
“En los últimos años, los factores de riesgo psicosocial relacionados con el trabajo han ido 
adquiriendo cada vez más relevancia por las evidencias encontradas en la relación entre los 
riesgos psicosociales en el trabajo y el incremento de procesos mórbidos en los trabajadores” 
(VILLALOBOS, 2004);  
Por tanto, los riesgos psicosociales en el trabajo, deben eliminarse o evitarse en lo posible, para 
contribuir a mantener la salud de los trabajadores, como lo establece la Ley 31/1995, de 8 de 
noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales, que en su artículo 5 dice: “La política en materia 
de prevención tendrá por objeto la promoción de la mejora de las condiciones de trabajo dirigida a 
elevar el nivel de protección de la seguridad y la salud de los trabajadores en el trabajo”. Además, 
dicha Ley, en su artículo 4, 1º, considera que “Se entenderá por prevención el conjunto de 
actividades o medidas adoptadas o previstas en todas las fases de actividad de la Empresa, con el fin 
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de evitar o disminuir los riesgos derivados del trabajo”. Así mismo, la Ley, en su artículo 4, 2º, 
entiende como riesgo laboral “la posibilidad de que un trabajador sufra un determinado daño 
derivado del trabajo”.  
La Directiva Marco 89/391/CEE del Consejo, de 12 de junio de 1989, relativa a la aplicación de 
medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo, 
obliga al empresario a “garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores en todos los aspectos 
relacionados con el trabajo con arreglo a los siguientes principios generales de prevención: evitar 
riesgos, evaluar los riesgos en su origen, adaptar el trabajo al trabajador, en particular en lo que 
respecta a la concepción de los puestos de trabajo, así como en la elección de los equipos de trabajo 
y los métodos de trabajo y de producción, con miras, en particular, a atenuar el trabajo monótono y 
repetitivo y a reducir los efectos de los mismos en la salud”.  
En la misma línea, la Ley 31/1995, en el artículo 15.1 establece los principios generales en los que 
debe inspirarse el cumplimiento del deber de protección:  
a. Evitar los riesgos. 
b. Evaluar los riesgos que no se puedan evitar. 
c. Combatir los riesgos en su origen. 
d. Adaptar el trabajo a la persona. 
e. Tener en cuenta la evolución técnica. 
f. Sustituir lo peligroso por lo que entrañe poco o ningún riesgo. 
g. Planificar la prevención. 
h. Adoptar medidas que antepongan la protección colectiva a la individual. 
i. Dar las debidas instrucciones a los trabajadores. 
Por ello, la prevención de riesgos laborales consiste en evitar situaciones que puedan ocasionar 
cualquier problema de salud o disconfort de los trabajadores.  
“Los riesgos psicosociales están incluidos en el deber general de protección y en los principios de 
la actividad preventiva, pero no es posible establecer relaciones etiológicas tan claras y directas 
cuando los riesgos son psicosociales como en los riesgos de seguridad e higiene en el trabajo, ya 
que en la generación de problemas de carácter psicosocial, concurren variables de gran influencia 
como son las características del trabajador y, además, los efectos de los factores de riesgo 
psicosocial pueden manifestarse diferidos en el tiempo.”  
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(http://www.sedi.oas.org/ddse/documentos/rial/sso_peru/Documentos%20aportados%20por%20los
%20participantes/Factores%20Psicosociales%20y%20Salud%20Mental%20en%20el%20Trabajo.p
df, 2001) 
 
3.8.2 Concepto de factores de riesgo psicosocial en el trabajo  
“Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo hacen referencia a las condiciones que se 
encuentran presentes en una situación laboral y que están directamente relacionadas con las 
condiciones ambientales (agentes físicos, químicos y biológicos), con la organización, con los 
procedimientos y métodos de trabajo, con las relaciones entre los trabajadores, con el contenido del 
trabajo y con la realización de las tareas, y que pueden afectar a través de mecanismos psicológicos 
y fisiológicos, tanto a la salud del trabajador como al desempeño de su labor.” 
También se han definido los factores de riesgo psicosocial en el trabajo como aquellos aspectos de 
la concepción, organización y gestión del trabajo, así como de su contexto social y ambiental, que 
tienen la potencialidad de causar daños físicos, psíquicos o sociales a los trabajadores. 
Para el Comité Mixto OIT-OMS, los factores de riesgo psicosocial en el trabajo abarcan las 
interacciones entre el medio ambiente laboral, las características de las condiciones de trabajo, las 
relaciones entre los trabajadores, la organización, las características del trabajador, su cultura, sus 
necesidades y su situación personal fuera del trabajo.  
Frecuentemente los factores de riesgo psicosocial en el trabajo actúan durante largos periodos de 
tiempo, de forma continua o intermitente y son numerosos, de diferente naturaleza y complejos, 
dado que no sólo están conformados por diversas variables del entorno laboral sino que, además, 
intervienen las variables personales del trabajador como las actitudes, la motivación, las 
percepciones, las experiencias, la formación, las capacidades y los recursos personales y 
profesionales. La personalidad y la situación vital del trabajador influyen tanto en la percepción de 
la realidad como en la respuesta ante las distintas situaciones laborales. Por eso, ante cualquier 
problema laboral no todos los trabajadores lo afrontan del mismo modo, ya que las características 
propias de cada trabajador determinan la magnitud y naturaleza de sus reacciones y de las 
consecuencias que sufrirá.  
En todo caso, los factores de riesgo psicosocial en el trabajo son aquellas características de las 
condiciones de trabajo y, sobre todo, de su organización que tienen la capacidad de afectar tanto a la 
salud del trabajador como al desarrollo de su trabajo. 
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3.8.3 Taxonomía de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo  
Se podría decir que los factores de riesgo psicosocial en el trabajo tienen que ver con la interacción 
del trabajador con el medio laboral y con la organización y gestión del trabajo que son 
potencialmente negativos para la salud de los trabajadores. 
 
GRAFICO No. 4 Taxonomía de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo 
3.8.4 Factores relacionados con el entorno del trabajo 
A. Condiciones ambientales 
Como factores del medio laboral tenemos que incluir, por un lado, las condiciones 
ambientales que son fundamentalmente los agentes físicos (ambiente lumínico –nivel de 
iluminación, deslumbramientos, equilibrio de las luminancias-, ambiente termohigrométrico 
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–temperatura, humedad-, ruido, vibraciones, radiaciones, etc.), los agentes químicos (humo, 
polvo, vapores, disolventes, desinfectantes, etc.) y los agentes biológicos (hongos, virus, 
bacterias y endoparásitos) que rodean al trabajador en su lugar de trabajo, y que pueden 
generar insatisfacción, disconfort y afectar a la salud del trabajador.  
La iluminación del lugar de trabajo debe adecuarse a la tarea que realiza el trabajador. La 
iluminación inadecuada (reflejos, deficiente o excesiva iluminación) puede hacer la tarea 
más difícil y dar como resultado un desempeño menor, un bajo rendimiento y  frustración y, 
por tanto, influirá en la salud y el bienestar psicológico.  
“El ruido ambiental debe permitir la concentración, la atención y la comunicación de los 
trabajadores. En el lugar de trabajo, el ruido puede aislar a los trabajadores, incrementar 
el número de fallos y de accidentalidad, dificultar la comunicación, enmascarar otras 
señales auditivas del entorno e incidir negativamente en el nivel de satisfacción y en la 
productividad. Además interfiere en la actividad mental provocando fatiga, irritabilidad, 
dificultad de concentración y baja la tolerancia a la frustración. El ruido en situaciones en 
que es esperado genera menos molestias aunque sea excesivo, que en aquellas ocasiones en 
que se produce repentinamente y de forma inesperada, porque entonces obliga al 
trabajador a  adaptarse más rápidamente al cambio.”  
(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891a925/91
6w.pdf) 
En ocasiones puede darse una adaptación al ruido, pero esta adaptación es una respuesta 
que requiere energía y, por tanto, una prolongada exposición al ruido puede conducir a la 
fatiga y a la disminución del rendimiento.  
“La temperatura en el lugar de trabajo se debe adecuar a la actividad laboral del trabajador, 
ya que influye en el bienestar y el confort del trabajador. El exceso de calor puede producir 
somnolencia, lo que afecta negativamente a los trabajos que requieren discriminaciones 
finas o decisiones críticas, las bajas temperaturas disminuyen la destreza manual de los 
trabajadores, lo que conlleva al deterioro de la calidad del trabajo y a aumentar la 
probabilidad de incidentes o accidentes.” 
(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891a925/91
6w.pdf) 
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3.8.5. Diseño del puesto de trabajo 
Con el diseño del puesto de trabajo se pretende conseguir la adaptación ergonómica de las 
medidas geométricas del puesto de trabajo a las características corporales del trabajador, ya 
que una correcta ubicación de los útiles de trabajo evita no sólo trastornos 
musculoesqueléticos, sino también estrés y fatiga. 
Por eso, se tiene que valorar en cada puesto de trabajo, tanto las características físicas del 
trabajador como la posición durante el trabajo (de pie, agachado, sentado, con los brazos en 
alto, etc.), el equipo de trabajo (maquinaria, pantalla de visualización, vehículo, etc.), el 
mobiliario (silla, mesa, dimensiones, color, mate, con brillos, etc.), la presentación de la 
información (complejidad del sistema informático, documentos, definición de pantallas, 
etc.), los planos y alcance (elementos que normalmente utiliza el trabajador por contacto 
visual o directo con manos y pies, pueden ser cortos, largos, etc.) y el espacio de trabajo 
(espacio libre bajo la mesa, anchura para realizar movimientos, densidad de ocupación, 
distancia entre los trabajadores –proxemia-, etc. ).  
Pero quizá lo más relevante desde el punto de vista psicosocial sea la configuración espacial 
de los lugares de trabajo, que en los últimos años ha ido cambiando desde una 
configuración cerrada, con puestos de trabajo individuales, hacía una configuración abierta 
en la que los trabajadores no están completamente aislados unos de otros, aunque puede 
haber mamparas y separaciones entre ellos. La frecuente transformación de las primeras a 
las segundas está basada en la asunción de que las configuraciones abiertas favorecen la 
comunicación, la productividad y la satisfacción, y permiten una mayor flexibilidad, pero 
aunque sean adecuados los factores ergonómicos relativos al mobiliario, al ambiente 
lumínico y al ambiente térmico, en la configuración abierta es deficitaria la adecuación a 
aspectos relativos al espacio y al ruido en el trabajo.  
“Además la falta de intimidad e independencia en la configuración abierta parece aumentar 
la agresividad y los sentimientos de hostilidad entre los trabajadores, produciéndose un 
número menor de contactos sociales y reduciéndose la comunicación interpersonal. Los 
sentimientos de satisfacción con las situaciones sociales son menores cuando la densidad es 
percibida como excesivamente elevada, por lo que en el lugar de trabajo es esperable que 
haya falta de cooperación, aumento de la competitividad y hostilidad, retraimiento, 
valoración negativa de los demás, patrones de comunicación distorsionados o aparición de 
conflictos.” (RIPOLL, 2002, p. 48) 
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3.8.6    Factores relacionados con la organización y gestión del trabajo 
A. Pausas y descansos 
Una adecuada o inadecuada organización, planificación y distribución del tiempo de trabajo 
y de los periodos de pausas y descansos pueden incidir positiva o negativamente en el 
desempeño de la actividad del trabajador, repercutiendo directa e indirectamente en él, en la 
institución y en su entorno. 
“La jornada de trabajo excesiva produce fatiga física (imposibilidad de mantener un 
esfuerzo físico) y fatiga mental (falta de atención, presencia desagradable de asociaciones 
o recuerdos que distraen al individuo, dificultad para concentrarse y, en general, falta de 
rendimiento), lo que está vinculado a la disminución del tiempo disponible para el ocio y el 
descanso, lo que dificulta la recuperación del trabajador del esfuerzo realizado. La 
existencia de pausas y descansos durante la jornada de trabajo posibilita que el trabajador 
se recupere de la fatiga producida por trabajos monótonos, por esfuerzos físicos, por las 
condiciones ambientales desfavorables (elevado nivel de ruido, altas temperaturas, etc.), 
etc. o de la carga mental generada por los requerimientos mentales, cognitivos o 
intelectuales.” 
(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891a925/91
6w.pdf) 
La fatiga normal es completamente recuperable a través del descanso. Por eso es 
conveniente que durante la jornada laboral se realicen pausas cortas y alguna pausa larga 
que permitan la ruptura de la actividad laboral, ya que un prolongado esfuerzo físico o 
mental provoca un cambio en el organismo que tiene como resultado el declive en el 
rendimiento y la fatiga.  
“Es necesario conocer el horario de trabajo, la duración de la jornada laboral, las pausas 
y descansos, así como el tipo de trabajo, el contenido y la carga para evaluar la relación 
fatiga-descanso. Así los aspectos de cuándo hay que descansar, número y duración de las 
pausas, etc., deben contemplarse simultáneamente, y para su establecimiento hay valorar 
las curvas de fatiga y recuperación, ya que una jornada con una duración idónea y con 
pausas adecuadas conduce a la disminución del número de accidentes, al aumento de la 
productividad, a la recuperación de la fatiga y al bienestar físico y psicológico.” 
(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891a925/91
6w.pdf) 
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B. Horario de trabajo 
“En muchas empresas se ha ido fijando un período laboral de horario fijo, en el cual todos 
los trabajadores tienen que estar presentes; y otro horario flexible, es decir, el tiempo de 
inicio y final de la jornada, que puede ser decidido libremente por los trabajadores. Estos 
márgenes de flexibilidad horaria suelen ser variables, dependiendo del tipo de organización 
que tenga la empresa. 
  
El horario flexible favorece la conciliación de la vida familiar y laboral y ofrece al 
trabajador cierto grado de autonomía temporal en el trabajo, lo que contribuye a la 
satisfacción laboral. 
 “Se  afirma que los trabajadores que tienen y perciben más flexibilidad en sus empresas, 
tanto de horarios como de lugar de trabajo, llevan una vida más saludable que aquellos 
que tienen horarios de trabajo más rígidos” (Grzywacz, 2007, p. 49). 
C. Trabajo a turnos y nocturno 
El trabajo a turnos exige mantener al trabajador activo en momentos en que necesita 
descanso, y a la inversa. Además, le colocan fuera de las pautas de la vida familiar y social. 
Todo ello provoca un triple desajuste entre el tiempo de trabajo, el tiempo biológico y el 
tiempo familiar y social.  
También el trabajo nocturno constituye una circunstancia que incide negativamente en la 
calidad de vida del trabajador, en la de su familia y en su salud. Con carácter general se 
entiende que no se tolere bien el horario de trabajo nocturno, ya que invierte la actividad del 
trabajador en 180º, provocando una desincronización respecto al ritmo biológico natural e 
impide el descanso nocturno. 
Se habla del trabajo a turnos cuando una jornada de trabajo comporta puestos 
desempeñados sucesivamente por trabajadores diferentes, de manera que se abarca un total 
de entre 16 y 24 horas de trabajo diario. 
El organismo humano tiene unos ritmos biológicos, es decir, que las funciones fisiológicas 
siguen unas repeticiones cíclicas y regulares. Estos ritmos suelen clasificarse en ultradianos 
(ciclo superior a 24 horas), circadianos o nictamerales (ciclo de 24 horas) e infradianos 
(ciclo inferior a  24 horas). 
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El ritmo circadiano es de los más afectados y, por tanto, el más estudiado con respecto al 
trabajo a turnos y nocturno, ya que se ve influenciado por factores externos como son la luz 
y los horarios que impone la sociedad.  
Estos ritmos biológicos coinciden con los estados de vigilia y sueño, siendo la mayoría de 
ellos más activos durante el día que durante la noche.  
Las alteraciones del ritmo sueño-vigilia se producen cuando se da un desfase entre el ritmo 
biológico de sueño-vigilia y el horario deseado o impuesto por las circunstancias. Es decir, 
estas alteraciones se caracterizan por un patrón de sueño desincronizado entre el sistema 
endógeno de sueño-vigilia y las demandas sociales. Existen varios tipos de trastornos 
circadianos: fase de sueño atrasada (demora en el inicio del sueño y despertar tardío), 
cambio de huso o zona horaria o jet lag (debido a un largo viaje) y por cambio de turno en 
el trabajo. 
  
Los trabajos con turnicidad o nocturnidad han de ser analizados por la organización, ya que 
el horario laboral cuando se trabaja de forma continua de noche o en turnos rotativos puede 
generar ciertas alteraciones físicas, alteraciones del sueño y alteraciones de la vida familiar, 
social y profesional. Por eso, siempre que sea posible se ha de dar a los trabajadores la 
posibilidad de elegir turno y se le informará con antelación del calendario de su turno de 
trabajo. Es decir, que en los trabajos a turnos, se deben conocer las modificaciones horarias 
con la antelación suficiente, para que los trabajadores puedan acomodarse mejor a ellos, 
tanto para la cuestión de sueño y descanso como para que puedan organizar su vida social. 
El ritmo biológico se desequilibra al cambiar los ciclos sueño/vigilia, y se  recupera la 
normalidad cuando se vuelve a un horario normal. El trabajo a turnos y, especialmente, el 
trabajo nocturno, fuerza al trabajador a invertir su ciclo normal de actividad descanso, 
obligándole a ajustar sus funciones al período de actividad nocturna. Ello acarrea un cambio 
en las funciones corporales, que aumenta con el número de noches trabajadas, pero que no 
llega nunca a ser completo. Las alteraciones son debidas a la dificultad para adaptarse a 
modificaciones externas y a la tensión continua que mantiene en su intento de adaptarse al 
cambio de ritmo. Dichas alteraciones  los ritmos circadianos y ultradianos generan 
variaciones en la temperatura corporal central (más elevada por la mañana), en las 
funciones cardiovasculares y respiratorias que descienden durante la noche y en las 
funciones endocrinas. 
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Para evaluar el riesgo psicosocial de los trabajadores que realizan turnos de trabajo o en 
nocturnidad, es conveniente realizar una entrevista semiestructurada al trabajador, y 
administrar el Cuestionario sobre Tipo Circadiano  y la Escala de Locus de Control sobre 
Trabajo a Turnos (Shiftwork Locus of Control). 
Para restablecer la sincronización del ritmo sueño vigilia se ha utilizado la cronoterapia, y la 
fototerapia.  
D. Funciones y tareas 
Los factores relacionados con las funciones y tareas hacen referencia  al contenido y al 
significado que el trabajo tiene para el trabajador que lo ejecuta. Un puesto de trabajo con 
contenido es aquel que está dotado de funciones y tareas adecuadas, y que permite al 
trabajador sentir que su trabajo sirve para algo. 
Para que un trabajador cumpla lo mejor posible y haga bien su trabajo necesita tener sus 
útiles de trabajo, saber qué es lo que tiene que hacer, saber cómo hacerlo y que lo que hace 
tiene un valor significativo, que en algo está contribuyendo a la sociedad y que se le 
reconozca por ello. 
Algunos trabajadores se sienten cómodos al realizar funciones y tareas sencillas y 
rutinarias, mientras que otros prefieren llevar a cabo funciones y tareas más complejas y 
enriquecedoras. De manera que las características objetivas de las funciones y tareas son en 
sí mismas insuficientes para explicar la satisfacción y el estrés en el trabajo. De ahí, que 
cuando las funciones y tareas se adaptan a las expectativas y a la capacidad del trabajador, 
contribuye al bienestar psicológico y supone un elemento motivador, mientras que si no se 
adecuan pueden llegar a ser una fuente de insatisfacción laboral, estrés y fatiga. 
El trabajador tiene derecho y necesita conocer y disponer por escrito de las funciones y 
tareas de su puesto de trabajo; y que las funciones y tareas tengan un orden creciente de 
dificultad y que estén adaptadas a la capacidad de trabajador. 
 
E. Ritmo de trabajo 
El ritmo de trabajo trata del tiempo requerido para la realización del trabajo y puede estar 
determinado por los plazos ajustados, por la exigencia de rapidez en las tareas, por la 
recuperación de retrasos, por la velocidad automática de una máquina, por la competitividad 
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entre compañeros, por las normas de producción, por la cantidad de trabajo a realizar, por el 
control jerárquico directo con presiones de tiempo, etc. 
 
En los trabajos en cadena, el ritmo está definido por la necesidad del trabajador de seguir 
una cadencia que le es impuesta. Este tipo de trabajo es problemático porque elimina 
totalmente la posibilidad de autorregulación del trabajador, ya que hace trabajar a todos de 
la misma manera y al mismo ritmo, y debido a las diferencias individuales, las posibilidades 
de adaptación a este sistema de trabajo son dispares. 
 
Para los trabajos considerados como no repetitivos, el ritmo resulta de la exigencia de lograr 
un cierto rendimiento en un período de tiempo dado. 
Pero además, hay que tener en cuenta que el tiempo que se requiere para realizar una tarea 
varía según las condiciones y capacidad del trabajador y también para un mismo trabajador, 
según su estado de fatiga, etc. 
 
“El trabajador debe realizar sus tareas a un ritmo adecuado, que le permita la 
recuperación física y psíquica, mediante pausas y descansos, ya que, desde un punto de 
vista ergonómico, el ritmo de trabajo debe posibilitar trabajar durante toda la jornada 
laboral sin que la incidencia de la fatiga sea importante.”  
(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891a925/91
6w.pdf)
 
F. Monotonía 
“Todo trabajo contiene elementos que lo pueden hacer interesante y enriquecedor o por el 
contrario lo pueden convertir en desagradable, molesto y aburrido.” 
(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891a925/91
6w.pdf) 
En los puestos de trabajo en que las tareas son monótonas, rutinarias y repetitivas, el 
trabajador no tiene ningún tipo de iniciativa y disminuye su libertad. Además el trabajo 
fragmentado provoca que el trabajador desconozca el lugar que ocupa su tarea dentro del 
proceso productivo. 
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El trabajo monótono y repetitivo efectuado en un ambiente poco estimulante genera 
insatisfacción laboral y problemas de salud, por lo que para que un trabajo sea adecuado 
debe reducirse el volumen de las tareas rutinarias, monótonas y repetitivas y el trabajo debe 
ser variado y tener una cierta multiplicidad de tareas y de atribuciones; además esto 
favorece organizar mejor la carga de trabajo. 
G. Autonomía 
La autonomía es el grado en que el trabajador puede planificar su trabajo y determinar los 
procedimientos para desarrollarlo. Es decir, tiene autonomía el trabajador que influye sobre 
el método de trabajo, el ritmo, las secuencias de las operaciones y el control de los 
resultados, ya que el trabajador debe poder tener la iniciativa para organizar su trabajo, 
regulando su ritmo, determinando el orden y la forma de realizar las tareas. 
  
Se considera que a más autonomía y responsabilidad en el trabajo mayor es la probabilidad 
de que el trabajador perciba que tiene control sobre el mismo, ya que el control viene dado 
por el grado de iniciativa, autonomía y responsabilidad. 
 
Se ha observado una relación positiva entre el grado de control que el trabajador tiene sobre 
su propio trabajo y la satisfacción laboral. Pero, tanto la falta de control como el excesivo 
control pueden producir secuelas psíquicas y somáticas negativas. 
  
El trabajador tiene que tener la posibilidad de tomar decisiones con respecto a las tareas que 
realiza y ha de tener autonomía tanto para poder modificar el orden de las distintas 
operaciones y variar de tarea, como para decidir el tiempo que dedica a cada una de ellas, 
ya que constituye un factor de satisfacción. 
 
En el caso contrario, se puede llegar a una total dependencia tecnológica, a la eliminación 
total de la iniciativa e incluso a una invasión de la intimidad del trabajador, cuando el 
control por el sistema se hace exhaustivo. 
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H. Carga mental 
La carga de trabajo es el conjunto de requerimientos psicofísicos a los que se somete al 
trabajador durante su jornada laboral. De manera que la carga de trabajo, tanto física como 
mental, es un factor de riesgo presente en muchas actividades laborales. 
La carga física es el conjunto de demandas al trabajador durante el periodo laboral que 
implican tareas que obligan a un trabajo muscular y un esfuerzo físico, que si se sobrepasan 
los límites de trabajador puede producir la fatiga física.  
Aunque no existe una definición unánimemente aceptada de carga mental, sí se podría decir 
que es el resultado concreto de la interacción entre un trabajador específico y una o varias 
tareas específicas. De modo que una misma tarea puede resultar más difícil para unos 
trabajadores que para otros. 
La carga mental es el conjunto de requerimientos mentales, cognitivos o intelectuales a los 
que se ve sometido el trabajador a lo largo de su jornada laboral, es el nivel de actividad 
mental o de esfuerzo intelectual necesario para desarrollar el trabajo. Cuando las exigencias 
cognitivas no se adaptan a la capacidad de respuesta del trabajador y se realiza un uso 
excesivo en tiempo y/o intensidad de funciones cognitivas, aparece la fatiga mental.  
La carga mental de trabajo designa la obligación cognitiva o el grado de movilización de 
energía y capacidad mental que el trabajador pone en juego para desempeñar la tarea y, por 
tanto, es el resultado de la interacción compleja de factores individuales, técnicos, sociales y 
de la organización. 
“Para realizar una tarea hay que llevar a cabo una actividad mental que viene 
determinada por la cantidad de información que debe manejarse en un puesto de trabajo y 
por las características del trabajador (edad, formación, experiencia, etc.).”   
(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891a925/91
6w.pdf) 
La ejecución de la tarea implica un procesamiento mental de la información que pone en 
juego procesos cognitivos como la toma de información del exterior (percepción), el 
análisis de la información (razonamientos en cualquiera de sus formas), el almacenamiento 
y utilización de las informaciones memorizadas (memorización) y el aprendizaje de sus 
procesos y variaciones. Todos estos procesos son necesarios para el tratamiento de la 
información, y suponen una actividad mental más o menos intensa.  
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“Los mecanismos de la carga mental son complejos porque las funciones cognitivas no 
pueden ser analizadas sólo desde un ángulo cuantitativo (cantidad de informaciones 
tratadas), sino que deben serlo también bajo el ángulo cualitativo, según la dificultad 
cognitiva e intelectual de la tarea a realizar. Al mismo tiempo estos aspectos se pueden 
presentar tanto por exceso (sobrecarga) como por defecto (infracarga o subcarga).” 
(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891a925/91
6w.pdf) 
a) La sobrecarga cuantitativa se produce cuando se han de realizar muchas operaciones en 
poco tiempo, debido al volumen de trabajo, a la especialización y estandarización de tareas 
que se han de llevar a cabo, a la necesidad de una atención sostenida y a los apremios de 
tiempo o de ritmo de trabajo elevado.  
b) La sobrecarga cualitativa hace referencia a unas excesivas demandas intelectuales o 
mentales en relación con los conocimientos y habilidades del trabajador. No consiste en 
demasiado trabajo, sino en la dificultad excesiva del mismo. El problema aparece cuando el 
sujeto no posee la habilidad suficiente para realizar su tarea. 
c) La infracarga o subcarga cuantitativa se genera cuando el volumen de trabajo está muy 
por debajo del necesario para mantener el mínimo nivel de activación en el trabajador. 
d) La infracarga o subcarga cualitativa se produce cuando la tarea no implica ningún 
compromiso mental resultando para el trabajador insuficiente y produciéndole rechazo y 
desmotivación. 
“La infracarga laboral, tanto cuantitativa como cualitativa, puede ocasionar malestar 
emocional, hostilidad, estrés, incremento de la accidentalidad y atención y concentración 
deficitaria, ya que la falta de estimulación es tan perjudicial como el exceso, aunque resulte 
paradójico, un poco de tensión produce un efecto estimulante y es beneficiosa.” 
(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891a925/91
6w.pdf) 
La sobrecarga laboral tiene una incidencia directa sobre el tabaquismo, el incremento de la 
ansiedad y la disminución de la satisfacción laboral, la baja autoestima, los niveles altos de 
colesterol, la tasa cardiaca elevada y la fatiga; a veces conduce  al infarto o la hemorragia 
cerebral, como ocurre en Japón, con el fenómeno llamado karoshi de “karo" exceso de 
cansancio y "shi" muerte. 
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Muchas veces, para paliar la sobrecarga de trabajo, se alarga la jornada laboral dedicando 
mayor tiempo al trabajo. Este exceso de horas de trabajo no sólo va a aumentar la fatiga del 
trabajador, sino que también pueden verse perjudicadas las relaciones sociales y la vida 
familiar, reduciéndose por tanto las oportunidades de apoyo social.  
Se ha diferenciado entre fatiga muscular (producida por una prolongada actividad física), 
fatiga mental (asociada a exigencias de esfuerzo mental o al aburrimiento o a trabajos 
monótonos), fatiga emocional (producida por un fuerte estrés y caracterizada  generalmente 
por una disminución o embotamiento de las respuestas emocionales) y fatiga de las 
habilidades (asociada a un declinar de la atención hacia ciertas tareas, de forma que la 
ejecución y la precisión en la realización de las tareas disminuye progresivamente, 
pudiendo ser causa de accidentes). También se ha realizado una tipología de la fatiga 
laboral en función de la parte del organismo implicada: fatiga muscular, fatiga intelectual, 
fatiga nerviosa, fatiga psicológica y fatiga sensorial. 
La prevención reside en encontrar el nivel en que cada trabajador da su mejor rendimiento y 
conserva una salud adecuada, evitando así los extremos de dificultad, complejidad o exceso 
de trabajo o de sencillez, aburrimiento o falta de trabajo.  
La evaluación de la carga mental puede realizarse a través de la entrevista semiestructurada 
al trabajador, a los compañeros, a los subordinados y a los superiores, con técnicas 
exploratorias, de escucha activa, que permita la clarificación, la racionalización y la 
reformulación. Además se pueden administrar la Escala de Cooper-Harper  y la Escala de 
Carga Mental en el Trabajo del INSHT. 
I. Formación 
“Para llevar a cabo correctamente cualquier tarea es necesario un nivel de formación previo, 
y con frecuencia un tiempo de aprendizaje en el puesto de trabajo. 
 
“Esta consideración lleva aparejado que cuanto mayor es el nivel de cualificación exigido, 
tanto más rico suele ser el contenido de trabajo a realizar y, en consecuencia, son mayores 
las posibilidades del trabajador de realizar un trabajo satisfactorio y enriquecedor.” 
(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891a925/91
6w.pdf) 
 Tanto el trabajador que desempeña un puesto de trabajo por debajo o por encima de su 
nivel de formación puede sentir insatisfacción laboral. 
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J. Responsabilidad 
La descompensación entre la responsabilidad sobre los posibles errores y el nivel de control 
del trabajo puede determinar la aparición de diversas alteraciones en el trabajador si éste no 
se encuentra suficientemente cualificado para realizarla. Para que el trabajo sea satisfactorio 
el nivel de responsabilidad del trabajador debe ser adecuado a la capacidad el mismo y a los 
recursos disponibles.  
 
Además si el puesto de trabajo o el nivel jerárquico que ocupa el trabajador está por debajo 
de su cualificación y de su capacidad conduce a la insatisfacción y a la desmotivación, y si 
el puesto de trabajo está por encima de su capacidad genera estrés. 
K. Desempeño de rol  
El rol puede ser definido como el conjunto de expectativas y demandas sobre las conductas 
que se esperan de la persona que ocupa una determinada posición (persona focal). Esas 
expectativas y demandas son emitidas por las personas o grupos que son afectados de 
alguna manera por la conducta de la persona focal y tienen o pretenden tener, la capacidad 
de influir sobre la conducta de aquella emitiendo para ello expectativas y demandas. Es 
decir, un rol es un haz de expectativas propias y ajenas acerca del patrón de conductas que 
se adecua al puesto ocupado. Así pues, el rol se elabora y se desempeña en el marco de la 
interacción social que protagonizan la personal focal y los emisores de rol que componen el 
conjunto de rol.  
De modo que el rol de cada trabajador es el patrón de comportamiento que se espera de 
quién desempeña un puesto de trabajo con independencia de la persona que sea. Es decir, es 
el conjunto de expectativas sobre conductas asociadas con el puesto laboral, tanto por parte 
de él mismo, como de los demás. 
a. Sobrecarga de rol 
En el mundo laboral de hoy, existen ocupaciones que demandan un elevado número 
de horas de trabajo, casi no hay horario laboral, en ocasiones con una gran 
responsabilidad (directivos, etc.); además en otros casos las dificultades 
económicas hacen que el trabajador sea pluriempleado, también se da la doble 
jornada laboral de las mujeres trabajadoras, ya que trabajan en la empresa y en la 
casa. Esta acumulación de deberes y demandas por el desempeño de uno o varios 
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roles, tanto cuantitativa como cualitativa, de denomina sobrecarga de rol. Todos 
estos trabajadores tienen dificultad para conciliar la vida laboral y familiar. 
b. Ambigüedad de rol 
El trabajador con ambigüedad de rol vive en la incertidumbre, no sabe qué se 
espera de él, es decir, no tiene configurado con claridad cuál es su rol en la 
empresa. La ambigüedad de rol se refiere a la situación que vive el trabajador 
cuando no tiene suficientes puntos de anclaje para desempeñar su labor o bien éstos 
no son adecuados. Se genera cuando no están claramente definidas las tareas o hay 
falta de definición por información incompleta, poco concisa y muy cambiante 
sobre los objetivos del trabajo, las responsabilidades, la comunicación y las 
relaciones, la autoridad y los procedimientos. 
“Aunque es frecuente experimentar ambigüedad de rol ante cualquier cambio 
puntual en el puesto o en la organización, esta ambigüedad es transitoria y, a 
pesar de no ser positiva, no tiene efectos debilitantes. En cambio, si se da una 
situación de ambigüedad continuada significaría una mayor amenaza para los 
mecanismos de adaptación del trabajador.” 
 
(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891
a925/916w.pdf) 
Conflicto de rol 
Se produce cuando hay demandas o exigencias en el trabajo, que son entre sí 
incongruentes o incompatibles para realizar el trabajo, por expectativas divergentes 
dentro de la propia organización, por incompatibilidad temporal, por conflictos con 
el propio sistema de valores y creencias o por conflicto entre los distintos roles 
individuales.  
El conflicto de rol, sobre todo con respecto a los objetivos, es una disfunción 
organizativa, que tiene como efecto inmediato un deficitario logro de los objetivos 
de la organización y una disminución de la satisfacción del trabajador.  
El conflicto y la ambigüedad de rol tienen consecuencias negativas para el 
trabajador como depresión, ansiedad, baja autoestima e insatisfacción laboral y para 
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empresa como la reducción del rendimiento, el absentismo laboral y la excesiva 
rotación de puestos. 
“Tanto la ambigüedad de rol como el conflicto de rol en el trabajo pueden generar 
estrés de rol y repercutir negativamente en el bienestar psicológico. El estrés de rol 
se origina por el desempeño de roles en la organización, y comprende tanto la 
ambigüedad de rol como el conflicto de rol y la sobrecarga de rol (acumulación de 
deberes y demandas por el desempeño de uno o varios roles) tanto cuantitativa 
como cualitativa.”  
(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891
a925/916w.pdf) 
La evaluación de la ambigüedad y el conflicto de rol pueden realizarse a través de 
la entrevista semiestructurada al trabajador, a los compañeros, a los subordinados y 
a los superiores, con técnicas exploratorias, de escucha activa, que permita la 
clarificación, la racionalización y la reformulación. Además se puede administrar el 
Cuestionario de Ambigüedad y Conflicto de Rol . 
 
L. Comunicación en el trabajo 
La organización debe propiciar tanto la comunicación formal como la comunicación 
informal entre los trabajadores en la actividad laboral. En el medio laboral la comunicación 
abarca desde las órdenes dadas por los directivos directamente hasta las expresiones 
casuales entre los compañeros.  
a. Comunicación formal 
La comunicación formal es la que sirve para orientar los comportamientos hacía los 
principios, las normas y las metas de la organización. Puede establecerse en 
comunicación vertical ascendente (permite conocer los puntos de vista y canalizar 
las iniciativas de los trabajadores), vertical descendente (facilita el establecimiento 
de los objetivos y las directrices de la organización) y horizontal (facilita el apoyo 
emocional entre los trabajadores y hace posible la coordinación de actividades y la 
resolución de conflictos). 
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De manera que en la organización se debe propiciar la comunicación formal en tres 
canales diferentes: 
1. El canal vertical ascendente se utiliza para realizar sugerencias o 
reclamaciones. Es el mensaje abierto de los trabajadores hacia sus jefes. 
Algunos consideran que este canal es el que menos funciona en las 
empresas. La eficacia de este canal suele conseguirse a través de los 
buzones de sugerencias y quejas, reuniones de grupo, etc. El déficit de 
posibilidades de este tipo de comunicación genera en el trabajador 
insatisfacción por no ser escuchado ni atendido en sus necesidades 
laborales. 
2. El canal vertical descendente se utiliza para las políticas e instrucciones 
que dan los directivos. El mensaje fluye desde los niveles altos de la 
jerarquía laboral hasta los niveles inferiores. Las formas más comunes son 
las instrucciones de trabajo, las publicaciones de la empresa, etc. La 
ausencia de esta información puede crear desorientación y descoordinación 
situaciones insatisfactorias. 
3. El canal horizontal se utiliza para la comunicación entre iguales, suele ser 
necesaria para la coordinación y el apoyo técnico e instrumental entre 
compañeros.  
La comunicación en el lugar de trabajo debe ser activa y transparente, y los 
mensajes que se transmitan tienen que ser claros, comprensibles y accesibles a los 
diferentes grados de instrucción y madurez de los trabajadores a los van dirigidos.  
b. Comunicación informal  
La comunicación informal es la que favorece el desarrollo de la actividad 
profesional a través de los contactos entre compañeros, y sirve de apoyo socio-
afectivo y de válvula de escape a quejas interpersonales, conflictos y frustraciones 
en el trabajo. 
“Los problemas que surgen en este tipo de comunicación se pueden atribuir a 
diferencias en las percepciones de los trabajadores, a la forma en que un 
trabajador prefiere relacionarse con otros y en la manera en que se desarrollan las 
estrategias para mejorar la comunicación.”  
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(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891
a925/916w.pdf) 
M.  Estilo de mando 
 
a. Estilo autoritario o autocrático 
Este estilo de mando se basa en el principio de autoridad, por lo que el jefe no 
informa de los objetivos, sólo da consignas. El directivo tiende a concentrar en él 
mismo todas sus decisiones, dando poca o ninguna participación a sus 
subordinados. El control lo realiza con tendencia a soslayar los resultados del 
trabajo. Limita la información a los subordinados sobre los problemas de la 
organización, lo cual implica una pobre comunicación en los diferentes niveles de 
dirección. Las opiniones de los subordinados no se atienden y se escuchan sólo 
formalmente, lo que no favorece la iniciativa creadora. Por tanto, este estilo de 
mando no admite la autocrítica y no desarrolla la creatividad.  
b. Estilo paternalista 
El que ejerce con este estilo de mando opta por la sobreprotección y no promueve 
el liderazgo, tampoco valora la iniciativa ajena y tiende a crear y mantener 
individuos infantiles, indecisos e inseguros. Todos los subordinados deben recurrir 
a jefe para solucionar sus problemas. 
El estilo paternalista está basado en la suposición de que la empresa se justifica si 
permite el desarrollo personal de los trabajadores, de este modo prevalecen los 
intereses personales sobre las demandas de la organización. El jefe paternalista 
intenta eliminar los conflictos y emplea métodos de control generales y suaves, 
pero al igual que el autoritario no deja vía a la participación. 
c. Estilo pasivo o laissez faire (dejar hacer) 
Este estilo de mando representa un escaso control del jefe en el trabajo de los 
subordinados y lo efectúa a distancia. El jefe da instrucciones en forma de consejos, 
no dirige, no da consignas, se inhibe en situaciones conflictivas y deja que los 
subordinados se autocontrolen. 
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d. Estilo democrático o participativo 
El que ejerce con este estilo, en general, escucha y valora las opiniones de sus 
subordinados, favoreciendo las iniciativas creadoras y, sobre todo, mantiene un alto 
sentido de la crítica y la autocrítica.  
El jefe se centra en la función de coordinar el equipo, resuelve sólo los problemas 
fundamentales y brinda a los subordinados la posibilidad de participar activamente 
en la toma de decisiones. El control no se centra en las cuestiones formales, sino en 
detectar los aspectos relacionados con los resultados del trabajo. Establece una 
buena comunicación con los diferentes niveles de dirección y entre jefes y 
subordinados y mantiene informado a todos de los acontecimientos que afectan al 
sistema en general. 
El estilo democrático es el más adecuado para dirigir cualquier organización 
laboral, porque favorece la participación de los trabajadores; así como la 
colaboración y el compañerismo, y contribuye a la aparición de una verdadera 
conciencia de equipo. Pero, hay que tener presente que también el estilo de 
dirección o mando idóneo puede depender de la fase de crecimiento de la 
organización, de los objetivos propuestos en las tareas, de la complejidad de las 
mismas, de las funciones asignadas, de la personalidad de los subordinados, del 
momento que acontece, de la experiencia acumulada por el jefe, y del grado de 
conocimiento que tenga el subordinado de la tarea. 
“En todo caso, se deben evitar los extremos, es decir, que el directivo distribuya 
las tareas sin tener en cuenta la autonomía y toma de decisiones del trabajador, o 
que el directivo no actúe y deje hacer al equipo, para que éste se reúna, discuta y le 
entreguen los objetivos.”  
(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891
a925/916w.pdf) 
N. Participación en la toma de decisiones 
La falta de participación de los trabajadores en la toma de decisiones y en la organización 
del trabajo es un factor causante de insatisfacción laboral.  
Por tanto, es conveniente contemplar tanto si los medios de participación (buzones, 
reuniones, delegados, etc.), como la participación en la política de incentivos/motivación 
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(prestaciones sociales, ayudas, plan de pensión, cheque de comida, seguro médico, premios, 
etc.) en la política de personal, en las negociaciones colectivas (despidos, contrataciones, 
rotación de plantilla, etc.), en la planificación, organización y gestión del trabajo y en los 
procedimientos y métodos de trabajo. Así como es necesaria también la participación de los 
trabajadores en las acciones relativas al ejercicio de sus derechos de información y 
formación en materia de prevención de riesgos laborales. 
O. Relaciones interpersonales en el trabajo 
Las personas tienen, entre otras, la necesidad de relacionarse socialmente, lo que es fuente 
de motivación del comportamiento. Por ello, las relaciones interpersonales en el trabajo 
(con los superiores, con los subordinados, con los compañeros y con los usuarios o clientes) 
y grupales (equipos de trabajo, de departamento, de área, etc.) generalmente son valoradas 
positivamente, pero también pueden llegar a convertirse en un riesgo psicosocial.  
“Las malas relaciones entre los miembros del equipo de trabajo, la falta de cohesión del 
grupo, las presiones; así como la reducción de los contactos sociales, la dificultad para 
expresar las emociones y opiniones y el aislamiento en el puesto de trabajo, pueden 
producir elevados niveles de tensión entre los miembros de un equipo u organización. Por 
el contrario, las buenas relaciones interpersonales, las posibilidades de comunicarse y el 
apoyo social en el trabajo pueden incrementar el bienestar psicológico en el trabajo.” 
(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891a925/91
6w.pdf) 
Aunque se tiende a pensar que una buena relación interpersonal en el trabajo es aquella en 
la que no hay discrepancias entre los trabajadores, lo lógico es que como en otros contextos 
de las relaciones humanas haya divergencias entre los compañeros y entre los subordinados 
y los jefes, porque se pueden tener visiones distintas acerca de los objetivos, tareas, 
procedimientos, expectativas, etc.  
Si se establece entre los trabajadores una actitud de respeto (se tienen en cuenta las 
creencias y sentimientos de los demás), de comprensión (se acepta a los demás como 
personas, con sus limitaciones, sus necesidades, debilidades y características personales), de 
cooperación (se unen los esfuerzos hacia el mismo objetivo) y de cortesía (se mantiene un 
trato amable y cordial), se conseguirá una atmósfera laboral de aceptación y de armonía que 
facilitará la solución de cualquier conflicto interpersonal y favorecerá un buen clima 
laboral.  
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También es conveniente, posibilitar tiempos y espacios de descanso que permitan las 
relaciones sociales, facilitar el contacto entre los trabajadores a través de la distribución del 
lugar de trabajo y establecer vías formales para la resolución de los conflictos 
interpersonales. 
P. Condiciones de empleo 
La inseguridad e incertidumbre respecto al empleo o el futuro profesional puede causarle 
ansiedad al trabajador, por lo que los trabajadores necesitan tener cierto grado de seguridad 
y estabilidad en su empleo. También las condiciones de empleo como el tipo de contrato 
(fijo, temporal…), la posibilidad de movilidad geográfica, el salario (precario…), la 
posibilidad de elección de vacaciones y la exposición a riesgos laborales, ejercen un peso 
específico en la motivación y en la satisfacción laboral. 
Q. Desarrollo de la carrera profesional 
El desarrollo de la carrera profesional es el derecho de los profesionales a progresar, de 
forma individualizada, como reconocimiento a su trayectoria laboral en base a una 
evaluación objetiva y reglada, en cuanto a conocimientos, experiencia y cumplimiento de 
objetivos. 
“El contrato de trabajo lleva implícito un contrato psicológico que ha sido definido como 
las creencias del trabajador con las promesas implícitamente hechas por la organización y 
sus obligaciones para con la organización.”   
(http://paginaspersonales.deusto.es/mpoblete2/orientaci%C3%B3ndepersonal/PLANESCA
RRERA.htm, 2010) 
El contrato psicológico es un conjunto de expectativas y percepciones individuales que el 
trabajador tiene acerca de los términos de intercambio recíproco en el marco de una relación 
con un socio o empleador. Estas expectativas y percepciones se fundamentan en un 
conjunto de promesas implícitas o explícitas, y de informaciones que ambas partes 
intercambiaron en las primeras etapas de la relación. Así, el contrato psicológico es un 
modelo mental flexible que las personas van desarrollando y ajustando progresivamente y 
que les indica qué se espera de ellas y qué recibirán a cambio de sus atribuciones en esa 
relación de intercambio a la que ambas partes se han comprometido. Porque el intercambio 
mutuo de promesas es un elemento central del contrato psicológico, resulta entonces la 
ruptura es clave para el bienestar del trabajador. Se entiende por ruptura del contrato 
psicológico la percepción de una de las partes de que la otra ha fallado en el cumplimiento 
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adecuado de sus promesas y obligaciones para con ella. Esto suele conllevar  insatisfacción 
y deterioro de las relaciones y del clima laboral, porque si la empresa cumple solamente el 
contrato formal, pero no el psicológico, los trabajadores tienden a tener bajo rendimiento y 
menor satisfacción, ya que no logran sus expectativas implícitas. 
“La promoción y el desarrollo de la carrera profesional se refiere a todas las actividades 
que pueden realizarse a lo largo del tiempo y que pueden incluir distintos puestos o 
distintos trabajos, y a las posibilidades que se le ofrecen al trabajador para ascender en su 
medio laboral”. 
(http://plandecarrera.com/, 2010, pág. 3) 
También los trabajadores que teniendo méritos y capacidad no son promocionados en su 
carrera profesional pueden sufrir amotivación laboral (insatisfacción, falta de compromiso y 
desánimo). Por eso, es conveniente establecer en la empresa un plan de promoción y 
medidas de recompensa (sistemas de remuneración, acceso a formación, bonus…), basados 
en la equidad: méritos y capacidad de los trabajadores.  
La parcialización y especialización del trabajo dificultan, con frecuencia, que los 
trabajadores adquieran habilidades y cualificaciones necesarias para mejorar sus 
expectativas profesionales. La naturaleza de determinadas tareas impide demostrar la 
disposición para un trabajo mejor remunerado, más responsable y variado, lo que puede 
provocar la reducción de la calidad y de la cantidad del trabajo, la falta de disposición del 
individuo para desempeñar ciertas tareas, el aumento en la frecuencia de los accidentes y la 
reducción de las relaciones interpersonales en el trabajo. 
3.8.7 Consecuencias de los riesgos psicosociales 
“Según datos de la Agencia Europea, entre los riesgos laborales más importantes en los próximos 
años para los más de 190 millones de trabajadores de los 27 países europeos, estarán precisamente 
los factores psicosociales, que pueden conducir a problemas de salud como: depresión, estrés, 
ansiedad, problemas de sueño, entre otros. Hay factores que contribuyen a acentuar dichas 
enfermedades, como la precariedad en el empleo, la sensación de inseguridad, los horarios 
irregulares, la intensificación del ritmo de trabajo, la creciente complejidad de tareas, el 
envejecimiento de la población activa y el trato con las personas, especialmente en el sector 
servicios”. 
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Cuando las condiciones de trabajo no son las adecuadas, se favorecen los riesgos psicosociales y 
aparecen alteraciones que podemos encuadrar en estrés laboral, síndrome de burnout o síndrome de 
quemarse por el trabajo y acoso laboral o mobbing. También, se podría dar un paso más en el 
diagnóstico diferencial del estrés laboral y señalar como estrés de rol, al producido exclusivamente 
por la ambigüedad de rol o el conflicto de rol en puestos de trabajo sin contacto directo con 
personas y por la sobrecarga de rol. 
Por otro lado, después de las vacaciones y con la reincorporación al trabajo, aparece la rutina, el 
intenso horario, las necesidades laborales y el afrontar la realidad del trabajo diario, es cuando 
puede surgir diversa sintomatología. Tras el regreso al trabajo, después de un periodo de 
vacaciones, se produce la readaptación al trabajo y con ello a menudo aparece el llamado síndrome 
postvacacional, que se puede valorar como un estado emocional negativo, con sintomatología 
depresiva y ansiosa, que suele durar entre dos días y dos semanas. 
El síndrome postvacacional es, para unos, un proceso de adaptación necesario cuando se entra de 
nuevo en contacto con el horario laboral; pero para otros, se trata de una enfermedad. Lo más 
razonable es pensar que el síndrome postvacacional no es una enfermedad, sino un estado de ánimo 
temporal tras un cambio del ocio a la rutina laboral, y por tanto, no se trata de una sintomatología 
psicopatológica, sino más bien un cambio dentro de los ciclos de ánimo normales a lo largo de la 
vida.  
En cualquier caso, para una mejor readaptación al trabajo después de vacaciones es conveniente 
afrontar el trabajo con ilusión, mantener una actitud positiva hacía el trabajo, fomentar la 
comunicación con los compañeros, continuar dedicando algún tiempo al ocio y procurar que la 
vuelta al trabajo sea un día anterior a un fin de semana o festivo. 
Aunque el efecto de la interacción entre la persona y sus condiciones de trabajo no se traduce 
inmediatamente en alteraciones de la salud, si la situación problemática se cronifica, las 
consecuencias pueden llegar a expresarse como: trastornos cardiovasculares, trastornos 
musculoesqueléticos, trastornos respiratorios, trastornos gastrointestinales, trastornos 
dermatológicos y como trastornos mentales y del comportamiento. 
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3.8.8 La evaluación de riesgos psicosociales en el trabajo y la planificación de la actividad 
preventiva 
 Introducción 
En la sociedad actual las organizaciones están influenciadas por las cambiantes condiciones del 
entorno, como la globalización de la economía, la innovación tecnológica, la competitividad, etc., es 
decir, una época llena de incertidumbres y problemas sociales que hacen más sensible y vulnerable 
al trabajador. Por eso, la tríada que forman la salud laboral, la prevención y el trabajo es el eje sobre 
el que es necesario que gire la gestión de la empresa, y obligatoriamente la prevención de riesgos 
laborales forma parte de la mejora continua en el trabajo.  
La prevención de riesgos laborales tiene que tener una visión global que contemple no sólo los 
factores de riesgos de seguridad, higiénicos, ergonómicos y psicosociales, sino también la 
interrelación entre los distintos riesgos. Esa interrelación e interdependencia exige un enfoque 
integral e integrado, es decir, implantado en todos los ámbitos y toma de decisiones de la empresa.  
La legislación europea y española reconoce la importancia de los factores psicosociales en la 
prevención de los riesgos laborales y plantean la necesidad de mejorar las condiciones de trabajo 
con el fin de prevenir los riesgos psicosociales para la salud de los trabajadores.  
La prevención de riesgos laborales debe llegar a todos los trabajadores como una actuación única, 
indiferenciada y coordinada; es multidisciplinaria en su aplicación e interdisciplinaria en su 
concepción, porque es terreno de todos y propiedad de nadie, no es del concurso de una sola 
disciplina científica, todos los especialistas y directivos  de la organización deben ejecutar acciones 
de prevención.  
Además como resulta imposible la instauración de medidas de prevención buscando una solución 
para cada factor de riesgo psicosocial, y dadas las múltiples causas y efectos de las perturbaciones y 
los problemas de salud provocados por los factores psicosociales, es necesario un enfoque 
multidisciplinar de ellos en el trabajo, y debe adoptarse un enfoque sistemático con un conjunto de 
estrategias.  
Por todo lo anterior, la prevención de riesgos psicosociales en el trabajo tendrá que ser:  
 Integral y global, es decir, no deberá limitarse únicamente al puesto de trabajo, sino que 
contemplará todos los factores que puedan afectar al trabajador. 
 Multidisciplinar, es decir, deberá contemplarse desde las diferentes disciplinas preventivas. 
 Integrada y participativa, es decir, que tienen que intervenir e implicarse todos los 
trabajadores y niveles jerárquicos, incluyendo la dirección de la empresa. 
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 Sistemática y estructurada, es decir, que no conlleve una acción puntual sino una serie de 
acciones prolongadas en el tiempo. 
“Para que en prevención de riesgos psicosociales la formación e información funcione de una 
manera ágil y efectiva se debe contar con los canales de comunicación adecuados. Estos pueden ir 
desde la convocatoria de reuniones informativas, hasta la transmisión oral directa, notas 
informativas, carteles, etc. Además las actividades formativas deberán ser suficientes y adecuadas, 
teniendo en cuenta el puesto de trabajo y la función del trabajador, será facilitada, sobre todo, 
cuando se produzca la incorporación al puesto de trabajo, el cambio de puesto o función o se 
introduzca una nueva tecnología, y será establecida periódicamente. Si se considera necesario, se 
desarrollará durante la jornada laboral, será gratuita y se realizará con una metodología activa y 
participativa.” 
(http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/891a925/916w.pdf) 
Hay que plantear las actuaciones preventivas a llevar a cabo en el área de los factores de riesgo 
psicosociales con la misma secuencia que cualquier otra evaluación de riesgos.  
Se ha definido la evaluación de riesgos laborales como el proceso dirigido a valorar la magnitud de 
aquellos riesgos que no hayan podido evitarse, obteniendo la información necesaria para que el 
empresario esté en condiciones de obrar de forma apropiada sobre las medidas preventivas que 
deben adoptarse. Por eso, la evaluación de riesgos psicosociales recoge la identificación del riesgo 
psicosocial, la descripción del riesgo psicosocial  y la valoración y clasificación del riesgo, y en la 
planificación de la actividad preventivas se realizan las propuestas de las medidas preventivas o 
correctoras  para eliminar, evitar o reducir los riesgos psicosociales, se señala la temporalización, es 
decir, el plazo para llevar a cabo las medidas preventivas o correctoras y al responsable de la 
ejecución de dichas medidas. 
La evaluación de los riesgos psicosociales se considera, como un proceso dirigido a estimar la 
magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido evitarse, obteniendo y facilitando la información 
necesaria para que puedan tomarse las medidas preventivas que deben adoptarse. 
La evaluación de riesgos psicosociales es parte integral y necesaria del proceso de evaluación de 
riesgos que exige la Ley de Prevención de Riesgos Laborales. Y como parte de la evaluación de 
riesgos, consta de la identificación de los riesgos psicosociales de los trabajadores expuestos a ellos 
y de la valoración cualitativa y cuantitativa de riesgo psicosocial. 
“Se ha planteado que el estudio del proceso laboral se debe hacer a través de la observación 
directa. Su finalidad es validar lo aportado por los trabajadores en otros instrumentos aplicados 
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como cuestionarios o escalas. A su vez, otras fuentes de datos para identificar el perfil de 
morbilidad de un colectivo de trabajadores son los llamados reconocimientos médico-laborales. La 
evaluación de los riesgos psicosociales supone entonces un proceso de consolidación de la 
información tomada a través del análisis de los factores de riesgo, de los resultados de los 
indicadores de riesgo (accidentes, enfermedades, resultados de las cuestionarios de factores de 
riesgos psicosociales, etc.) y de la aplicación de los criterios de evaluación específicos.” 
(LAURELL, 2001, p. 56) 
“Para complementar la información subjetiva que aportan los trabajadores, se utilizan técnicas 
como los grupos de discusión y las entrevistas (sobre la estructura y modelo de gestión de la 
organización, las características y la dinámica de la organización y las relaciones entre los 
trabajadores). También se emplean instrumentos complementarios, entre ellos, los cuestionarios de 
clima laboral, de satisfacción en el trabajo, de estilos de afrontamiento, de patrones de 
comportamiento, de experiencias recientes, de acontecimientos vitales estresantes, de estrés 
laboral, de acoso laboral o de burnout.”  (VILLALOBOS, 2004) 
Es conveniente que el técnico que realiza la evaluación de riesgos psicosociales evite cometer 
algunos errores  al recopilar información de los factores psicosociales. Los errores pueden derivan 
de la expectativa de intervención individual, de la falta de interés de la dirección de la empresa en la 
atención de los factores psicosociales o de la confusión de datos objetivos con los subjetivos de los 
informantes. También el desconocer los datos subjetivos es otro error, ya que los factores causales 
no pueden estimarse separadamente de la percepción del sujeto que los padece. La evaluación 
implica entonces considerar datos objetivos y subjetivos, pues cada uno tiene sus propios aportes a 
la estimación de la realidad psicosocial. 
Para realizar la evaluación de riesgos psicosociales se requiere un buen conocimiento de la 
organización, de la actividad económica, de la estructura, de la distribución general de cargas de 
trabajo, de los puntos fuertes y débiles y de los problemas más frecuentes. También se requiere 
conocer aspectos de la distribución demográfica de la población de trabajadores, de los factores de 
riesgo más relevantes, de las acciones de intervención sobre los factores psicosociales que se hayan 
realizado previamente, y de las expectativas sobre la evaluación de riesgos psicosociales. Además 
hay que contemplar los datos sobre los procesos disciplinarios, las quejas de trabajadores, de 
clientes, de usuarios, etc., el absentismo, las adaptaciones de puesto, las rotaciones de puesto y los 
resultados de la productividad.  
El proceso de evaluación de los riesgos psicosociales debe seguir dos abordajes: uno global, de 
todos aquellos riesgos conocidos cuyas medidas de control pueden determinarse de inmediato y otro 
específico, de aquellos riesgos psicosociales que requieren una intervención más detallada. 
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3.8.9. El proceso de evaluación puede ser estructurado en las  siguientes fases: 
A. Análisis previo de la empresa, información sobre la evaluación de riesgos psicosociales y 
recopilación de documentación 
Esta fase constituye el primer contacto con la población a evaluar y en ella se informa a los 
trabajadores de en qué consiste la evaluación de riesgos psicosociales, del procedimiento a 
seguir y de la finalidad.  
Es necesario recoger la información relevante para realizar la evaluación de riesgos 
psicosociales, puesto que orientará el proceso de evaluación a seguir. Por eso es 
conveniente solicitar al empresario la siguiente información sobre la empresa: sector de la 
empresa, actividad a la que se dedica, plantilla (número y listado de trabajadores, datos 
demográficos, etc.), situación laboral, horarios, turnos, tipos de contrato de los trabajadores, 
organigrama y funciones y tareas, accidentes, enfermedades comunes y profesionales, 
absentismo y medidas de conciliación de la vida laboral y familiar.  
B. Selección de las técnicas de evaluación 
Para realizar la evaluación se utiliza una combinación de técnicas que suele incluir la 
observación, los cuestionarios y escalas y las entrevistas, aunque en ocasiones se pueden 
formar grupos de discusión, dinámicas de grupo, role playing, etc. 
C. Trabajo de campo 
En esta fase se eligen las técnicas (tipo de entrevistas, tests, cuestionarios o escalas 
específicas) elegidas para los trabajadores a los que se les va a realizar la evaluación, se 
visitan los puestos de trabajo, se lleva a cabo la observación, se administran los 
cuestionarios y escalas generales y se realizan las entrevistas a los trabajadores. 
D. Análisis de los datos. 
Tras la recogida de información a partir de las distintas técnicas, se procede al tratamiento 
de los datos obtenidos a través de los cuestionarios, las escalas, la observación, las 
entrevistas, los grupos de discusión, etc. Dicho tratamiento implica, en general, la 
utilización de herramientas informáticas. 
“A menudo es conveniente el uso de técnicas estadísticas para el análisis de los datos, que 
no sólo enriquece la etapa de evaluación, sino que le da sentido. Bajo esta premisa se 
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utilizan dos tipos de análisis: estadístico descriptivo y epidemiológico (ocurrencia de 
enfermedades, asociación y significancia estadística). Se complementa el análisis mediante 
la comparación entre grupos específicos (edad, género, sección, etc.). Son útiles otras 
pruebas estadísticas como la correlación entre resultados de evaluación de riesgos 
psicosociales y la comparación de resultados antes y después de la intervención.” 
(VILLALOBOS, 2004) 
También es el momento de realizar la aplicación de las escalas y los cuestionarios 
específicos, y de mantener las entrevistas para clarificar circunstancias o problemas 
psicosociales concretos, además de los cuestionarios de factores de riesgo psicosocial 
anteriores se pueden administrar otras herramientas como escalas de satisfacción laboral, 
cuestionarios clima laboral, escalas de carga mental, cuestionarios de ambigüedad y 
conflicto de rol, cuestionarios de estrés laboral, inventarios de mobbing o acoso laboral e 
inventarios burnout o desgaste profesional. Y, en ocasiones, pueden administrarse 
inventarios, escalas, cuestionarios y tests para la realización de evaluación clínica. 
E. Valoración de los resultados 
En esta fase se valoran e interpretan los datos de tipo cualitativo y cuantitativo, resultantes 
del análisis de la información. Se especifican los riesgos psicosociales existentes asociados 
a cada puesto, la intensidad de los mismos, las medidas correctoras para eliminarlos o 
reducirlos y los plazos recomendados para ello. 
Los factores de riesgo, tanto los identificados con el análisis de condiciones de trabajo 
como por la evaluación subjetiva de los trabajadores y la información sobre los accidentes y 
enfermedades permiten establecer prioridades y crear grupos homogéneos según el factor 
de riesgo, así como diseñar acciones de intervención focalizadas. 
F. 2.2.1 Comunicación de los resultados 
Los resultados de la evaluación, con su valoración e interpretación, se recogen en un 
informe de evaluación de riesgos psicosociales y planificación de la actividad preventiva, 
que deben ser comunicados al empresario, a los trabajadores y a sus representantes 
sindicales, ya que es obligada la participación de estos en la gestión de la prevención de 
riesgos laborales. 
Se aconseja mantener una sesión informativa con los trabajadores sobre los riesgos 
psicosociales detectados, la valoración y clasificación del riesgo, las medidas de prevención 
propuestas y los plazos para aplicarlas. 
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5.8.10. Métodos de evaluación de factores psicosociales 
Para la evaluación de los factores de riesgos psicosociales en nuestro medio se pueden utilizar como 
herramientas los siguientes  métodos:  
 Método evaluación INSHT 
 Test de navarra 
 Inermap 
 Cuestionario red- wont 
 Prevenlab 
 Istas 21, etc. 
3.8.11. Calificación del riesgo psicosocial 
Una vez identificados los riesgos derivados de los factores psicosociales es necesario realizar  la 
valoración del riesgo. 
  
Para valorar la importancia de los factores de riesgo psicosocial se consideran criterios similares a 
los usados en la valoración de otros factores de riesgo: número de trabajadores expuestos, 
frecuencia de exposición, intensidad y potencial dañino (probabilidad de producción de efectos 
adversos). 
Es conveniente que la medición de los riesgos psicosociales se realice con una metodología de 
valoración y calificación dependiendo de la fuente que los está originando, de severidad o gravedad 
del daño y de la probabilidad que ocurra. 
Los riesgos psicosociales pueden ser calificados de: 
 Riesgo controlado (las medidas de control o preventivas existentes son adecuadas). 
 Riesgo semicontrolado (se requieren medidas de control o preventivas complementarias a 
las existentes). 
  Riesgo incontrolado (las medidas de control son inexistentes o inadecuadas). 
 Riesgo indeterminado (requiere un estudio más específico para tomar la decisión sobre la 
medida de control o preventiva más adecuada). 
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5.8.3 Planificación de la actividad preventiva 
“Las acciones preventivas deben ser realistas, proporcionadas, escalonadas, viables y adecuadas a 
los riesgos psicosociales.” 
(http://www.diversas.ccoo.es/comunes/recursos/20/doc17698_GUIA_DE_PREVENCION_DE_RIE
SGOS.pdf, 2008) 
 Aunque es difícil proponer medidas de prevención generales, ya que la prevención de los riesgos 
psicosociales debe realizarse puntualmente para cada empresa y circunstancias particulares, se 
podrían establecer algunas recomendaciones generales como: 
 Adecuar la carga y el ritmo de trabajo al trabajador. 
 Fomentar la comunicación entre los distintos niveles jerárquicos de la organización. 
 Implantar sistemas de resolución de conflictos. 
 Favorecer la motivación laboral. 
 Facilitar la cohesión del grupo de trabajo, fijando espacios y tiempos de encuentro. 
 Potenciar la capacidad y la creatividad de los trabajadores. 
Por otro lado, la intervención se basa fundamentalmente en realizar el diagnóstico o identificación 
del riesgo en el puesto de trabajo para después proponer las medidas correctoras pertinentes.  
La intervención puede enfocarse sobre el contenido, la naturaleza del trabajo y la organización o 
sobre las interacciones entre el trabajador y su medio ambiente o sobre el trabajador 
individualmente. 
Son más recomendables las medidas de carácter global, organizativas y colectivas que las medidas 
particulares sobre el trabajador. 
 
Las actividades de prevención individual han de ser posteriores o complementarias a las actividades 
de prevención organizacional. 
3.8.13 Intervención sobre la organización 
La primera intervención que debe realizarse es sobre la organización.  
El Comité Mixto OIT/OMS propone las siguientes medidas de prevención: 
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 Modificar la organización del trabajo (-enriqueciendo y ampliando tareas, rotando tareas y 
puestos, etc.-, dando mayor autonomía, delegando responsabilidades, etc.). 
 Mejorar el medio ambiente de trabajo (controlando los riesgos profesionales, adecuando el 
ambiente físico -temperatura, iluminación, colores…). 
 Modificar el espacio (estableciendo medidas para evitar el hacinamiento o el aislamiento en 
los lugares de trabajo). 
 Racionalizar el tiempo de trabajo (estableciendo pausas y descansos adecuados). 
 Suministrar información sobre los procesos de trabajo (informando anticipadamente de los 
cambios tecnológicos o de la introducción de nuevas tecnologías). 
 Posibilitar la comunicación formal e informal entre los trabajadores. 
 Favorecer la participación de los trabajadores en las medidas de organización, en la toma de 
decisiones y en los métodos de trabajo, etc.  
Todas las medidas preventivas anteriores se pueden concretar y especificar en los siguientes 
apartados: 
 
a) Con respecto a los sistemas de trabajo.  
 Dotar a los trabajadores de la formación necesaria para el correcto desarrollo de su trabajo.  
 Promover la participación de los trabajadores en la organización del trabajo y en la toma de 
decisiones.  
 Proporcionar autonomía temporal  e iniciativa para la ordenación de tareas. 
b) Con respecto a los sistemas de información y comunicación. 
 Facilitar información clara e inequívoca de las responsabilidades, funciones y tareas del 
trabajador, de los objetivos (cantidad y calidad del producto), de los métodos y medios de 
trabajo, de los plazos, etc.  
 Proporcionar a los trabajadores información anticipada de los cambios tecnológicos o de la 
introducción de nuevas tecnologías.  
 Establecer canales de comunicación en los que los mensajes que se transmitan sean claros, 
comprensibles y accesibles a los diferentes grados de instrucción y madurez de los 
trabajadores a los van dirigidos. Además el mensaje ha de llegar al receptor en el momento 
en que es útil y necesario. 
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 Establecer canales de comunicación formal: vertical ascendente (de los subordinados hacía 
el jefe), vertical descendente (del jefe hacía los subordinados) y horizontal (entre 
compañeros). 
 La información transmitida será completa y precisa, sin lagunas que hagan difícil su 
comprensión o creen en los destinatarios desconfianzas o sospechas. Además dicha 
información debe ser verdadera, imparcial y esencialmente objetiva, y debe llegar y estar 
disponible para todos los interesados. 
 La comunicación debe provocar en quien recibe el mensaje una reacción positiva, una 
orientación favorable al cambio de opinión, actitud o comportamiento. 
c) Con respecto a sistemas de regulación de conflictos.  
 Establecer procedimientos formales de negociación, arbitraje y mediación. 
d) Con respecto a los sistemas de dirección y liderazgo.  
 Procurar que el estilo de dirección, liderazgo o mando sea democrático y que permita 
participar a todos los trabajadores en las decisiones que afecten a su trabajo. 
 Formar en la dirección y gestión de recursos humanos. 
 Conceder importancia al apoyo social (instrumental, afectivo, etc.), entre compañeros y con 
los superiores y subordinados, en el diseño de la organización.  
 Fomentar el apoyo social adecuado, es decir, posibilitar las relaciones interpersonales entre 
los trabajadores.  
3.8.14  Intervención sobre el trabajador 
3.8.15 Intervención social  
 “El apoyo social aparece como una de las principales variables que permiten prevenir y amortiguar 
las respuestas que el individuo genera ante los estresores y sus efectos. Hay cuatro tipos de apoyo 
social: emocionales, instrumentales, de información y de valoración.” 
(HOUSE, 1981, p. 189) Pines distingue las siguientes formas de ofrecer apoyo social en el trabajo: 
a. Escuchar de forma activa, pero sin dar consejos ni juzgar sus acciones. 
b. Dar reconocimiento en el sentido de que un compañero o jefe confirme que se están 
haciendo bien las cosas. 
c. Crear necesidades y pensamientos de reto, desafío, creatividad e implicación en el trabajo. 
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d. Ponerse en el lugar del trabajador (empatía), pero haciéndole reflexionar sobre si realmente 
ha agotado todas las posibles soluciones. 
e. Participar en la realidad social del trabajador, confirmando o cuestionándole las creencias 
sobre sí mismo o sobre sus conceptos. 
3.8.16 Temporalización de las medidas preventivas  
El empresario es responsable de llevar a cabo las medidas preventivas propuestas y de cumplir los 
plazos de ejecución. 
Según sea la valoración, se propone la siguiente clasificación del riesgo psicosocial en controlado, 
semicontrolado, incontrolado o indeterminado, se sugiere el siguiente plazo o temporalización: 
 Si el riego es clasificado de controlado no es necesario proponer medidas de prevención ni 
plazo alguno. 
 Si el riesgo es clasificado de controlado, el empresario no tendrá que realizar medida 
correctora alguna, ya que no es necesaria porque las medidas que se están realizando son 
adecuadas. 
 Si el riesgo es clasificado de semicontrolado, el empresario tendrá 3 meses de plazo para 
efectuar las medidas correctoras y disminuir o evitar el riesgo. 
  Si el riesgo es clasificado de incontrolado, el empresario tendrá 1 mes para efectuar las 
medidas correctoras y disminuir o evitar el riesgo. 
 Si el riesgo es clasificado de indeterminado el plazo que tendrá el empresario para subsanar 
y para realizar la medida correctora será establecido a criterio del técnico. 
Evaluación de Riesgos Psicosociales y Planificación de la Actividad Preventiva  
Puesto de trabajo: Director de Centro  
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Riesgo 
Psicosocial 
Identificado.  
Descripción del 
Riesgo 
Psicosocial. 
Calificación. Medidas de 
prevención. 
 Temporalización 
(plazo). 
Responsable. 
Carga 
mental. 
  
El trabajador 
tiene un alto 
grado de 
responsabilidad 
por la dificultad 
de coordinación 
y planificación 
de las 
actividades y 
trabajadores. 
Semicontrolado. -Facilitar la 
participación 
del trabajador 
en la gestión y 
en el rediseño 
organizacional. 
-Proporcionar al 
director 
formación para 
la coordinación, 
gestión de 
recursos y en 
materia de 
dirección y 
gestión de 
personal. 
3 meses. Empresario. 
TABLA No. 2 Factores de riesgos psicosociales en el trabajo 
3.9. El síndrome de burnout o síndrome de quemarse por el trabajo 
“El término burnout, cuya traducción al castellano significa “estar quemado”, ha sido utilizado en 
inglés dentro de la jerga deportiva, con él, se intentaba describir una situación en la que, en contra 
de las expectativas del deportista, éste no lograba obtener los resultados esperados por más que se 
hubiera entrenado para conseguirlos.” (FREUDENBERGER, 1974) 
Fuera del contexto deportivo, se utilizó por primera vez el vocablo burnout para referirse a los 
problemas de los servicios sociales, pero fue Cristina Maslach quién comenzó a divulgarlo en el 
Congreso Anual de la Asociación Americana de Psicólogos en 1977. Ella utilizó esta expresión para 
referirse a que los trabajadores de los servicios humanos después de meses o años de dedicación 
acababan “quemándose” en el trabajo.  
El síndrome de burnout, también se le denomina “síndrome de quemarse por el trabajo”, “síndrome 
de desgaste profesional” o “síndrome de desgaste emocional”.  
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“El síndrome de burnout hace referencia a un fenómeno de desgaste profesional observable en los 
profesionales que trabajan directamente con personas. Se suele conceptuar como el resultado de 
continuas y repetidas presiones emocionales asociadas con un compromiso intenso con los usuarios, 
pacientes o clientes, durante un periodo de tiempo prolongado
”
. (PINES, 1981, p. 239)Y también se 
ha definido el burnout como el resultado de la discrepancia entre las expectativas y los ideales 
individuales del trabajador y la cruda realidad de cada día en la vida profesional.  
Los trabajadores que pueden ser susceptibles de burnout se encuentran con mayor  frecuencia entre 
aquellas ocupaciones en las que se presta una atención constante y directa de ayuda a personas; es el 
caso de las profesiones sanitarias, sociales o educativas, y son algunos de estos trabajadores los que 
pueden desarrollar sentimientos cada vez más negativos hacia los pacientes, usuarios o alumnos. 
Aunque este síndrome se ha considerado como exclusivo de servicios sanitarios, servicios sociales, 
instituciones docentes y servicios de seguridad que trabajan, lo cierto es que el síndrome ha sido 
descrito en otras profesiones.  
También unos autores señalan, a diferencia de otros, que el síndrome de burnout se puede 
desarrollar en todo tipo de profesionales, no exclusivamente en aquellos que trabajan en contacto 
directo con los receptores de su trabajo. De hecho, en una gran parte de sus estudios utilizan como 
trabajadores muestras de directivos, vendedores o profesionales que no trabajan en servicios con 
personas. 
El interés por este campo se acrecentó debido a tres factores que Perlman y Hartman señalan como 
fundamentales: 
a. La cada vez mayor importancia que los servicios humanos fueron adquiriendo como 
partícipes del bienestar individual y de la colectividad. 
b. La valoración y mayor exigencia que los pacientes, usuarios o alumnos hacían de los 
servicios sanitarios, sociales o educativos. 
c. Los conocimientos por parte de los investigadores, de los perjudiciales efectos del estrés en 
las personas y de los ambientes en los que participa el trabajador. 
“Es conveniente reservar el diagnóstico de síndrome de burnout cuando se da específicamente en 
aquellas profesiones que mantienen un contacto directo y constante con personas, cuando entre 
ambos media una relación de ayuda o servicio y son beneficiarios del propio trabajo (docentes, 
sanitarios, trabajadores sociales, fuerzas del orden, personal de justicia, trabajadores de banca, 
árbitros y jueces deportivos, trabajadores del sector turístico, etc.) y el diagnóstico de estrés 
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laboral es el adecuado para las profesiones que carecen de contacto directo y constante con 
personas y que no tengan relación de ayuda o servicio.” (GIL-MONTE P. M., 2007, pp. 15-32) 
 3.9.1 Epidemiología 
“La Fundación Europea para las Mejora de las Condiciones de Vida y Trabajo llegó a afirmar en 
1999, que un 20% de la población trabajadora sufría burnout.” (PEREZ, 2001, pág. 58) 
Siempre ha habido disparidad de datos estadísticos. Así, se ha señalado que el burnout aparecía 
comúnmente entre los profesionales de la medicina variando el número de afectados entre el 25% y 
el 60% , aunque el Instituto de Estudios Laborales (IEL) ha realizado un  trabajo en Europa en el 
que se reseña que el 87,8 % de los médicos de Atención Primaria  se siente agotado 
emocionalmente. 
También se ha destacado en distintos estudios que del 10% al 12% de los médicos en activo están 
emocionalmente perturbados  y que sufrirán problemas mentales o conductas adictivas a lo largo de 
su vida profesional.  
Un estudio con médicos de Atención Primaria utilizando el punto de corte usado en la mayoría de 
los estudios muestra que un 40% de los médicos presenta valores altos en cansancio emocional y 
despersonalización. Asimismo, alrededor del 30% se presenta con una percepción de realización 
personal baja. Y las tasas de suicidio como el número de cirrosis de la clase médica son tres veces 
superior a la población general. 
Estos resultados indican que el porcentaje con algún criterio de burnout es notable entre los 
profesionales de Atención Primaria. Es llamativo que más de un 12% tenga máximos criterios de 
síndrome de burnout. Se detectaron diferencias entre varones y mujeres. En algunos estudios se ha 
observado mayor riesgo para las mujeres.  
“En un estudio con enfermeras se observó que entre un 27% y un 39% presentó puntuaciones 
indicativas de burnout en alguna de las 3 subescalas. El 6,09% presentó puntuaciones indicativas 
de burnout en las 3 subescalas conjuntamente.” (CERVANTES, 2005, pág. 23) 
“También se ha descrito que el 41,22 % de los profesores de secundaria de la Provincia de 
Salamanca sufre burnout y falta de realización profesional y un 46,61% se encuentra dentro de los 
márgenes de agotamiento emocional.” (GUERRA, 2004, pág. 69) 
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“Otro estudio con trabajadores del sector de los Servicios Sociales que trabajan con personas 
víctimas de la violencia de género señala que un 50% de los profesionales presentan niveles altos 
en por lo menos una dimensión del burnout, un 23% en dos dimensiones y un 11,5% en las tres 
dimensiones.” (MORALES, 2004, pág. 104) 
“Y también en un trabajo realizado con funcionarios de prisiones se concluyó que el 43,6% de los 
trabajadores de la muestra utilizada sufría el síndrome de burnout, sobre todo en las dimensiones 
cansancio emocional y despersonalización.” (HERNANDÉZ, 2007, págs. 15-29) 
3.9.2 Concepto 
La definición de síndrome de burnout más consolidada es la de Maslach y Jackson quienes 
consideran que es una respuesta inadecuada a un estrés crónico y que se caracteriza por tres 
dimensiones: cansancio o agotamiento emocional, despersonalización o deshumanización y falta o 
disminución de realización personal en el trabajo. 
Este síndrome se da en aquellas personas que por la naturaleza de su trabajo han de mantener un 
contacto constante y directo con la gente, como son los trabajadores de la sanidad, de la educación o 
del ámbito social.  
Si bien son muchas las variables que intervienen en este proceso de desgaste, es la relación intensa 
con otras personas lo que contribuye a la aparición del burnout, aunque de forma más completa 
podemos entender el burnout como el producto de una interacción negativa entre el lugar de trabajo, 
el equipo y los pacientes, alumnos, usuarios o clientes. 
El cansancio emocional hace referencia a la disminución y pérdida de recursos emocionales, al 
sentimiento de estar emocionalmente agotado y exhausto debido al trabajo que se realiza, junto a la 
sensación de que no se tiene nada que ofrecer psicológicamente a los demás. 
La despersonalización consiste en  el desarrollo de una actitud negativa e insensible hacia las 
personas a las que da servicio. Es un cambio negativo en las actitudes y respuestas hacia los 
beneficiarios del propio trabajo. La falta de realización personal en el trabajo es la tendencia a 
evaluarse a uno mismo y al propio trabajo de forma negativa, junto a la evitación de las relaciones 
interpersonales y profesionales, con baja productividad e incapacidad para soportar la presión.  
Los afectados se reprochan no haber alcanzado los objetivos propuestos, con vivencias de 
insuficiencia personal y baja autoestima. 
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3.9.4 Etapas del síndrome de burnout 
“Se han establecido varias etapas por las que atraviesa el trabajador hasta llegar al burnout: 
a. Etapa de entusiasmo (el trabajador experimenta su profesión como algo estimulante y los 
conflictos se interpretan como algo pasajero y con solución. Y el trabajador tiene elevadas 
aspiraciones y una energía desbordante). 
b. Etapa de estancamiento (comienza cuando no se cumplen las expectativas sobre el trabajo y 
los objetivos empiezan a aparecer como difíciles de conseguir, aún con esfuerzo). 
c. Etapa de frustración (es el periodo de la desilusión y de la amotivación laboral, en la que 
brotan los problemas emocionales, físicos y conductuales).  
d. Etapa de apatía (se produce la resignación del trabajador ante la imposibilidad de cambiar 
las cosas). 
e. Etapa de burnout (en esta etapa se llega a la imposibilidad física y psíquica de seguir 
adelante en el trabajo e irrumpe con fuerza la sintomatología: agotamiento emocional, 
despersonalización y baja realización personal en el trabajo).” (BRODSKY, 1980, pág. 132) 
Y Golembiewki subraya que se llega al burnout desde el estrés laboral por un proceso de 
acomodación psicológica entre un trabajador estresado y un trabajo estresante, y distingue entre:  
a. Fase de estrés, que se  caracterizada por un desajuste entre demandas laborales y los recursos 
del trabajador. 
b. Fase de agotamiento, en la que llegan a producirse de forma crónica respuestas de 
preocupación, tensión, ansiedad y fatiga. 
c. Fase de agotamiento defensivo, en la que se aprecian cambios en las actitudes y en la conducta, 
como la robotización y el cinismo 
  
e.  Proceso evolutivo del síndrome de burnout 
 
f. “La aparición del burnout no surge de manera súbita sino que emerge de forma paulatina, en 
una sucesión de etapas y con un incremento progresivo de la severidad. Por lo que se considera 
un proceso continuo.” (GIL-MONTE P. R., 2005, págs. 15-32) 
 
g.  Proceso evolutivo según Golembiewki, Munzenrider y Carter 
 
h. “Para Golembiewki, Munzenrider y Carter el proceso hacía el burnout inicia su desarrollo con 
actitudes de despersonalización, como mecanismo disfuncional de afrontamiento del estrés, 
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después los trabajadores experimentan baja realización personal en el trabajo y posteriormente 
surge el agotamiento emocional. Entienden, pues, que la dimensión que mejor describe y 
predice la aparición del burnout es la despersonalización, seguida de la baja realización 
personal y, por último el agotamiento emocional .” (CARTER., 1983, pág. 79) 
 
. 
GRAFICO No. 5 El proceso hacía el burnout 
i.  Proceso evolutivo según Leiter y Maslach  
 
j. “Para Leiter y Maslach, como consecuencia de los estresores laborales, los trabajadores 
desarrollan sentimientos de agotamiento emocional que posteriormente dan lugar a la 
aparición de una actitud despersonalizada hacia las personas que deben atender, y como 
consecuencia de ello pierden el compromiso personal y disminuye su realización personal en el 
trabajo. El agotamiento emocional sería la dimensión fundamental del burnout, a la que 
seguiría despersonalización y, posteriormente, la reducida realización personal. El 
agotamiento emocional, por tanto, sería la dimensión que ocasionaría la baja realización 
personal, estando este proceso mediatizado por despersonalización. Este proceso vendrá 
determinado por las interacciones que cada dimensión mantenga con los diversos componentes 
organizacionales: competencia (fomento de habilidades y afrontamiento efectivo), autonomía y 
participación en la toma de decisiones, colegiación (apoyo del supervisor y de los 
compañeros), y cooperación con el cliente. Según este autor, el agotamiento emocional sería lo 
que sentiría un trabajador con burnout y, por tanto, la dimensión que pondría en marcha el 
síndrome, siendo la baja realización personal la que daría lugar a las consecuencias 
observables del burnout como el absentismo, la rotación de puestos, el abandono del trabajo, 
etc.), mediatizadas por la despersonalización (véase gráfico 6).” (MASLACH, 1988, págs. 54-
57) 
 
 
 
GRAFICO No. 6 Proceso evolutivo según Leiter y Maslach 
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Proceso evolutivo según Leiter  
 
k. Leiter mantiene que su modelo es perfectamente compatible con el desarrollo teórico sobre las 
estrategias de afrontamiento de Lazarus y Folkman, y señala que el agotamiento emocional 
sobreviene como respuesta del trabajador a los estresores laborales y cuando se hace crónico 
desarrollan actitudes de despersonalización. Los sentimientos de despersonalización no median 
en la relación de agotamiento emocional y realización personal en el trabajo, por el contrario, 
considera que los estresores laborales, la falta de apoyo social y la falta de oportunidades de 
carrera generan los sentimientos de baja realización personal en el trabajo ( Figura 4.3). 
 
GRAFICO No. 7 Proceso evolutivo según Leiter 
 Proceso evolutivo según Lee y Ashfoth 
 
l. “Lee y Ashfoth subrayan que tanto la despersonalización como la baja realización personal en 
el trabajo son consecuencia directa de los sentimientos de agotamiento emocional.”  (LEE, 
1993) Pero plantean que los modelos de Leiter y Maslach y Golembieswki, Munzenrider y 
Carter coinciden en que la reducida realización personal está afectada por la despersonalización 
y ven el burnout como un proceso que se va desarrollando. Por tanto, la clave sería comprobar 
si el agotamiento emocional es el final o el inicio del proceso, lo cual es muy importante porque 
de este aspecto depende la línea de prevención e intervención en el burnout (gráfico 8).  
 
 
 
GRAFICO No. 8 Proceso evolutivo según Lee y Ashfoth 
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m.  Proceso evolutivo según Gil-Monte, Peiró y Valcárcel 
n. “Para Gil-Monte, Peiró y Valcárcel (1995), el proceso de burnout comienza con sentimientos de 
baja realización personal en el trabajo, y paralelamente un alto nivel de agotamiento emocional, 
lo que conduce al desarrollo de actitudes de despersonalización (gráfico 9).” (GIL-MONTE P. 
R., 1995) 
 
GRAFICO No. 9 Proceso evolutivo según Gil-Monte, Peiró y Valcárcel 
o. Más tarde se incorpora el sentimiento de culpa en el proceso de burnout. Es posible identificar 
dos perfiles en la evolución del burnout: uno, caracteriza a los trabajadores que no desarrollan 
sentimientos de culpa intensos y que aunque sufran burnout, se pueden adaptar al entorno 
laboral, por lo que el síndrome no resulta incapacitante para el ejercicio de la actividad laboral, 
a pesar de que ésta sea deficiente para los usuarios, pacientes, clientes, etc. y para la 
organización. 
p. Otro incorpora la aparición de sentimientos de culpa como un síntoma más del burnout. La 
aparición de sentimientos de culpa puede originar un círculo vicioso en el proceso del burnout 
que intensifica sus síntomas y lo hace perverso. Los sentimientos de culpa llevarán a los 
trabajadores a una mayor implicación laboral para disminuir su remordimiento, pero como las 
condiciones del entorno laboral no cambian se incrementará la baja realización personal en el 
trabajo y el agotamiento emocional y aparecerá de nuevo la despersonalización. Este proceso 
desarrollará de nuevo sentimientos de culpa o intensificará los existentes originando un bucle 
que mantendrá o incrementará la intensidad del burnout. De esta manera a medio o largo plazo 
se producirá un deterioro de la salud del trabajador ( gráfico 10). 
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GRAFICO No. 10 Sentimiento de culpa en el proceso de burnout 
 3.9.5 Tipología 
“En términos generales, se ha señalado que hay personalidades más susceptibles ante el burnout 
como son las personalidades emotivas, la de aquellos que tienen más desarrollada la sensibilidad 
para los temas relacionados con el trato humano, los llamados “activistas sociales” que ofrecen 
ayuda a los demás y que son calificados de visionarios porque toman su labor más como una 
cruzada que como una tarea para ganarse la vida; además suelen ser personas autoexigentes, 
perfeccionistas y con baja tolerancia al fracaso.” (CHERMISS., 1980, págs. 137-160) “Pero existe 
una gran disparidad de características de personalidad del trabajador predispuesto al burnout, ya que 
unos han planteado la empatía, sensibilidad, delicadeza, idealismo y orientación hacia los demás; y 
otros sin embargo, han señalado características tales como ansiedad, ideación obsesiva, entusiasmo 
y susceptibilidad a identificarse con otros, lo que pone de relieve la dificultad para identificar un 
patrón tipo del trabajador con burnout, así se ha afirmado que la relación entre las dimensiones de 
personalidad neuroticismo y extraversión, entre otras y el burnout es equivoca.”  (GIL-MONTE P. 
R., 2005, pág. 186)Además se ha hecho referencia a un locus de control externo, a un patrón de 
conducta tipo A, al autoconcepto negativo y a la falta de autoconfianza en la propia eficacia laboral 
son variables que están vinculadas a la aparición del burnout. En sentido contrario, se ha afirmado 
que hay personalidades positivas o resistentes, que se caracterizan por un sentimiento de 
compromiso, es decir de creer en el valor de lo que uno mismo es y de aquello que hace, por una 
percepción de control, es decir, la tendencia a pensar y a actuar con la convicción de la influencia 
personal en el curso de los acontecimientos, y por la tendencia al reto, lo que hace referencia a la 
creencia de que la característica de la vida es el cambio frente a la estabilidad, que podrían afrontar 
o moderar los efectos del burnout. También se ha afirmado que trabajadores con sentido del humor 
resisten al burnout y personas con habilidades emocionales tienen menor probabilidad de resultar 
afectados por el síndrome de burnout, así como que la autoeficacia personal es una variable con 
efectos moduladores en el proceso de desgaste profesional. 
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3.9.5.1 Modelos teóricos-etiológicos del síndrome de burnout 
No existe un modelo único que explique el fenómeno del burnout, sino que cada modelo se ha 
centrado y analizado algunas variables. 
 
La necesidad de explicar el síndrome de burnout e integrarlo en marcos teóricos más generales, que 
permitiesen explicar su etiología de manera satisfactoria, ha dado lugar a la aparición de diversos 
modelos teóricos. La característica fundamental de estos modelos es que han sido elaborados para 
explicar la etiología del síndrome de burnout desde marcos teóricos más amplios o diferentes a la 
propia teoría del síndrome. Estos modelos agrupan una serie de variables, consideradas como 
antecedentes y consecuentes del síndrome, y discuten a través de qué procesos los trabajadores 
llegan a sentirse quemados.  
 
Un primer grupo de modelos se ha desarrollado en el marco de la teoría sociocognitiva del Yo, un 
segundo grupo ha elaborado los modelos desde las teorías del intercambio social, un tercer grupo se 
ha basado en la teoría organizacional y un cuarto grupo ha considerado la teoría estructural. 
3.9.5.2 Modelos etiológicos elaborados desde la teoría sociocognitiva del Yo 
A. Modelo de competencia social de Harrison  
“Harrison asume que el síndrome de burnout es fundamentalmente una función de la 
competencia percibida y en base a ello elabora el modelo de competencia social.” 
(HARRISON, 1983, pág. 155) 
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GRAFICO No. 11 Modelo de competencia social de Harrison 
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CAPÍTULO IV 
INVESTIGACIÓN DE CAMPO 
4. INTRODUCCIÓN 
Al entender la definición de factores psicosociales: como aquellas condiciones  que se encuentran 
presentes en una situación laboral y que están directamente relacionados con la organización, el 
contenido del trabajo y la realización de la tarea, y que se presentan con capacidad para afectar tanto 
al desarrollo del trabajo como a la salud (física, psíquica o social) del trabajador, podemos ya 
fundamentar la verdadera importancia de realizar un estudio serio de dicho factor de riesgo para 
beneficio de la empresa y cumplimiento de la normativa vigente nacional e internacional y realizar 
un verdadero programa de control de dichos factores de riesgo que de paso son los menos 
evaluados, ya que existe un desconocimiento total de que método emplear, como procesar la 
información además de que no son tan objetivos como los otros factores de riesgo porque los 
psicosociales es llegar a lo profundo de la psicología laboral, las relaciones interpersonales, las 
reacciones de cada sujeto, el rendimiento laboral, los intereses de los trabajadores, autonomía 
temporal en fin son factores que en nuestro medio se conocen tan solo su definición. Más no como 
evaluarlos, procesarlos y crear un programa de control Esta es la verdadera importancia de su 
investigación y estudio. 
 
4.1.- Descripción de la Población 
La empresa Javier Diez Comunicación Visual está integrada por 69 trabajadores de los cuales 47 
son de producción y 22 administrativos 
Producción está dividida en: carpintería, pintura, metal mecánica, acrílicos, vinilos, mantenimiento, 
preprensa, choferes. 
Administrativos: Gerente General, Responsable de Seguridad laboral, médico ocupacional, Gerente 
de Talento Humano, coordinador logística, ejecutivos de cuentas, contabilidad, recepción, 
impresión. 
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Cuadro N° 1 
 
POBLACIÓN TRABAJADORA 
 
        
  
  
 
 
JAVIER DIEZ COMUNICACIÓN VISUAL CIA LTDA. 2011 
 ÁREAS DE 
TRABAJO COLABORADORES 
  
Hombres Mujeres Extranjeros Discapacitados Total 
ADMINISTRATIVOS 13 9 1 1 22 
METAL MECÁNICA 8 0 0 0 8 
PINTURA 6 0 0 
0 
6 
 
2 0 0 0 2 
ACRÍLICOS 4 0 0 1 5 
VINILOS 3 0 0 0 3 
CHOFERES 8 0 0 0 8 
MANTENIMIENTO 1 0 0 0 1 
BODEGA 2 0 0 0 2 
INSTALADORES 8 0 0 0 8 
PREPRENSA 3 0 0 0 3 
 TOTAL         68 
     TABLA No. 3 Población Trabajadora Javier Diez 
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4.2.- METODOLOGÍA 
DESCRIPCIÓN DEL MÉTODO EMPLEADO 
 Este método tiene como objetivo la obtención de información para detectar condiciones 
desfavorables que están en el origen de la aparición de determinadas conductas y actitudes 
inadecuadas en el desarrollo del trabajo y de determinadas consecuencias perjudiciales para la salud 
y para el bienestar del trabajador. 
Este método se vale de la aplicación de un cuestionario a un grupo de trabajadores y de un sistema 
de evaluación, ordenación y conceptualización particular para conocer las condiciones psicosociales 
de dicho grupo en el ámbito laboral. 
La valoración final de cada factor oscila entre unas puntuaciones de 0 y 10. En esta escala se 
distinguen tres tramos, de manera que las puntuaciones mayores reflejan situaciones más 
insatisfactorias. La presentación de resultados se ofrece en dos formatos, denominados Perfil 
valorativo y Perfil descriptivo. 
4.3.-CARACTERÍSTICAS DEL CUESTIONARIO 
Un cuestionario es un modo de obtener información sobre un problema determinado, a través de la 
aplicación de una serie de preguntas, ya preestablecidas, a las personas de las que interesa conocer 
dicha información. 
 Este tipo de técnica permite: 
 La preparación previa, posibilitando un mayor grado de estandarización y planificación; 
La aplicación masiva y unas mismas condiciones de aplicación; 
La construcción de preguntas de modo que informen de las dimensiones en que se haya 
descompuesto la variable a medir; 
Un estudio posterior de la variable a medir y una fácil comparación. 
 El cuestionario del método de Factores psicosociales está compuesto por 75 preguntas que 
responden a una distribución en siete factores que analizan otros  tantos aspectos de la realidad 
psicosocial de la empresa, y que deben ser contestadas por los propios trabajadores a los que va 
dirigido el estudio. 
 Las preguntas planteadas en el cuestionario son de respuesta cerrada previamente codificadas y que 
atendiendo al tipo de información que pretenden obtener pueden clasificarse en dos tipos:  
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  - aquellas en las que se pregunta al trabajador sobre una realidad objetiva de su empresa o 
trabajo (hechos);  
  - aquellas en las que se inquiere sobre la impresión que el  trabajador tiene acerca de un 
determinado aspecto de su trabajo (opiniones). 
4.4.-SISTEMA DE EVALUACIÓN 
Descripción del sistema de evaluación empleado 
“El método ha sido concebido para obtener valoraciones grupales de trabajadores en situaciones 
relativamente homogéneas. Para ello, el programa ofrece varios campos que permiten introducir los 
datos en función de grupos o subgrupos (departamentos, categorías profesionales, etc.). 
  Así, la evaluación se realiza por grupos de trabajadores mediante la obtención de la media de las 
puntuaciones de los trabajadores a cada Factor psicosocial. 
 “La puntuación de un sujeto en un factor determinado es debida a sus contestaciones a una serie 
de preguntas que valoran ese factor.  
 Generalmente, esas preguntas contribuyen en distinta proporción a la puntuación de ese factor.  
Asimismo, cada opción de respuesta tiene distinto valor. La valoración se ha establecido a partir de 
la ponderación de cada una de las respuestas en función de dos criterios: 
 Por la importancia que teóricamente se establece en función del aspecto que mide una pregunta 
dada”. 
(insht.es, 99, pág. 6) 
4.5.-ARCHIVOS DEL PROGRAMA 
Descripción de los archivos empleados 
“El programa emplea dos tipos de archivo con el mismo nombre y extensiones .DBC y .DBS que 
corresponden, respectivamente, al archivo de las respuestas de los cuestionarios y de los  Perfiles 
valorativos y Perfiles descriptivos que se han descrito. Puede elegirse el directorio dónde se 
localizan los archivos así como su nombre. 
 Es conveniente que realice periódicamente copias de seguridad de sus datos. Puede hacerlo con 
cualquier método disponible a su alcance”. (insht.es, 99, pág. 7) 
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4.6.-PERFIL VALORATIVO 
“El perfil valorativo ofrece la media de las puntuaciones del grupo estudiado para cada uno de los 
factores psicosociales de los que consta este método. En este perfil se distinguen tres diferentes 
tramos: 
 - situación satisfactoria (desde 0 a 4 puntos), 
 - situación intermedia (desde 4 a 7 puntos). Las condiciones existentes pueden generar molestias a 
un cierto número de trabajadores pero no son lo suficientemente graves como para demandar una 
intervención inmediata. Sin embargo, es una situación que es preciso subsanar en cuanto sea 
posible, ya que estos factores pueden resultar, en el futuro, fuentes de problemas. 
 - situación nociva (desde 7 a 10 puntos). Los factores cuya puntuación esté comprendida en este 
tramo requieren una intervención en el plazo más breve posible.  
Es previsible que en situaciones de este tipo exista entre los trabajadores una gran insatisfacción con 
su trabajo, o una tendencia al incremento del absentismo o que aparezca sintomatología asociada al 
estrés. 
 Estas puntuaciones son trasladadas a un perfil gráfico, en el que se presenta una escala de valores 
comprendida entre 0 y 10 para cada factor. Una vez realizado el análisis de los datos, el perfil 
valorativo ofrece las escalas antes citadas unidas por una línea quebrada. Cada punto de corte 
entre la citada línea y cada escala  marca la puntuación media obtenida por toda la muestra en 
cada factor. Además, los tres tramos mencionados, se presentan gráficamente en un tono de 
sombreado gradual. Para cada factor se indica en unos recuadros situados debajo de cada escala 
el porcentaje de trabajadores que se posiciona en cada uno de los tramos.  
El perfil valorativo es complementado por el Perfil descriptivo (insht.es, 99, pág. 4) 
 
 
4.7.-PERFIL DESCRIPTIVO 
“Este perfil complementa al Perfil valorativo, ofreciendo una información detallada de cómo se 
posicionan los trabajadores ante cada pregunta, permitiendo conocer el porcentaje de elección de 
cada opción de respuesta, lo cual permite obtener datos acerca de aspectos concretos relativos a 
cada factor. 
 Esta información puede ayudar a orientar las acciones particulares que se han de emprender para 
la mejora de un determinado factor.” (insht.es, 99, pág. 4) 
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4.8.-RESULTADOS 
“Descripción de los resultados proporcionados por la aplicación: 
El método ofrece una puntuación para cada uno de los factores psicosociales. 
 Esta puntuación oscila entre 0 (que indica la situación más satisfactoria) y 10 (situación más 
insatisfactoria). 
 “A fin de ofrecer una información complementaria, el sistema de evaluación del método presenta 
los resultados en dos diferentes formatos; de un lado se ofrecen las medias del colectivo analizado 
para cada uno de los factores (Perfil valorativo) y, por otro, se ofrece el porcentaje de contestación 
de cada opción de respuesta de cada pregunta (Perfil descriptivo)”. (insht.es, 99, pág. 5) 
4.9.-DESCRIPCIÓN DEL FACTOR CM, CARGA MENTAL 
“Por carga mental se entiende el grado de movilización, el esfuerzo intelectual que debe realizar el 
trabajador para hacer frente al conjunto de demandas que recibe el sistema nervioso en el curso de 
realización de su trabajo. Este factor valora la carga mental a partir de los siguientes indicadores: 
 - Las presiones de tiempo, contempladas a partir del tiempo asignado a la tarea (pregunta 3), la 
recuperación de retrasos (pregunta 4) y el tiempo de trabajo con rapidez (pregunta 5). 
 - Esfuerzo de atención, contemplado por la intensidad o el esfuerzo de concentración (pregunta 1) y 
el tiempo que debe mantenerse (pregunta 2) y aspectos que la incrementan como la frecuencia 
(pregunta 6) y las consecuencias de los errores (pregunta 7). 
 - La fatiga percibida, que es una de las principales consecuencias que se desprenden de una 
sobrecarga de las exigencias de la tarea (pregunta 8). 
 - El número de informaciones que se precisan para realizar la tarea (pregunta 9) y el nivel de 
complejidad de las mismas (pregunta 10). 
 - La percepción subjetiva de la dificultad que tiene, para el trabajador, su trabajo (pregunta 11). 
4.10.-DESCRIPCIÓN DEL FACTOR AT, AUTONOMÍA TEMPORAL 
“Este factor se refiere a la discreción concedida al trabajador sobre la gestión de su tiempo de 
trabajo y descanso. 
 Se pregunta al trabajador sobre la elección del ritmo o de la cadencia de trabajo y de la libertad que 
tiene para alterarlos si lo desea, así como con respecto a su capacidad para distribuir sus descansos. 
 Su valoración está recogida en las preguntas 12, 13, 14 y 15”. 
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4.11.-DESCRIPCIÓN DEL FACTOR CT, CONTENIDO DEL TRABAJO 
“Se refiere al grado en que el conjunto de tareas que desempeña el trabajador activan una cierta 
variedad de capacidades humanas, responden a una serie de expectativas del trabajador y permiten 
el desarrollo psicológico de los trabajadores. 
 Este factor es medido mediante una serie de preguntas que pretenden ver en qué medida el trabajo 
desarrollado está diseñado con tareas variadas y con sentido (pregunta 28), que impliquen la 
utilización de diversas capacidades del individuo (preguntas 16 a 25), sean tareas monótonas o 
repetitivas (pregunta 26) o que sea  un trabajo que resulte importante (preguntas 27, y de la 31 a la 
34), motivador (pregunta 30) o rutinario (pregunta 29)”. 
4.12.-DESCRIPCIÓN DEL FACTOR SP, SUPERVISIÓN-PARTICIPACIÓN 
“Este factor define el grado de autonomía decisional del trabajador, es decir, el grado en el que la 
distribución del poder de decisión entre el trabajador y la dirección, en lo relativo a aspectos 
relacionados con el desempeño del trabajo, es adecuada. 
 Este factor se evalúa a partir la valoración que el trabajador otorga al control ejercido por la 
dirección (preguntas de la 35 a la 40) y el grado de participación efectiva de dicho trabajador 
respecto a distintos aspectos relacionados con el trabajo (preguntas de la 46 a la 51). También se 
evalúa a partir de la valoración que el trabajador realiza de distintos medios de participación 
(preguntas de la 41 a la 45)”. 
4.13.-DESCRIPCIÓN DEL FACTOR DR, DEFINICIÓN DE ROL 
“Este factor considera los problemas que pueden derivarse del rol laboral y organizacional otorgado 
a cada trabajador y es evaluado a partir de dos aspectos fundamentales: 
 - la ambigüedad de rol. Se produce ambigüedad de rol cuando se da al trabajador una inadecuada 
información sobre su rol laboral u organizacional (preguntas de la 52 a la 58).   
 - la conflictividad de rol. Se da conflictividad entre roles cuando existen demandas de trabajo 
conflictivas o que el trabajador no desea cumplir. Pueden darse conflictos entre las demandas de la 
organización y los valores y creencias propias, conflictos entre obligaciones de distinta gente y 
conflictos entre tareas muy numerosas o muy difíciles (preguntas de la 59 a la 62)”. 
4.14.-DESCRIPCIÓN DEL FACTOR IT, INTERÉS POR EL TRABAJADOR 
“Este factor hace referencia al grado en que la empresa muestra una preocupación de carácter 
personal y a largo plazo por el trabajador o bien si la consideración que tiene por el trabajador es de 
carácter instrumental y a corto plazo. La preocupación personal y a largo plazo tiende a 
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manifestarse en varios aspectos; asegurando estabilidad en el empleo, considerando la evolución de 
la carrera profesional, facilitando información de los aspectos que le puedan concernir y facilitando 
formación a los trabajadores. Por ello, se evalúan aspectos relativos a la promoción (pregunta 63), 
formación (pregunta 64), información (preguntas de la 65 a la 68) y estabilidad en el empleo 
(pregunta 69)”. 
(http://www.insht.es/portal, 2010, pág. 15)
 
 
 
 
 
 
93 
 
4.16 CUESTIONARIO
 
Factores de Riesgos Psicosociales 
Método de evaluación ( I.N.S.H.T.) 
 
EMPRESA:…………………………………………………………………………………………… 
 
Área de trabajo:…………………………………………………………………………………… 
 
Fecha:……………………………………………………………………………………… 
   
                                                
 INSTRUCCIONES: 
 
Este cuestionario es anónimo 
Conteste sinceramente a todas   las preguntas, marcando  una de  las opciones planteadas. 
 
1. Exceptuando las pausas reglamentarias. Aproximadamente, ¿cuánto tiempo debes mantener una 
exclusiva atención en tu trabajo? (de forma que te impida tener la posibilidad de hablar, de 
desplazarte o simplemente de pensar en cosas ajenas a tu tarea) 
 1 casi todo el tiempo 
 2 sobre 3/4 partes del tiempo 
 3 sobre la mitad del tiempo 
 4 sobre 1/4 del tiempo 
 5 casi nunca 
 
2. ¿Cómo calificarías la atención que debes mantener para realizar tu trabajo? 
 1 muy alta 
 2 alta 
 3 media 
 4 baja 
 
3. Para realizar tu trabajo, la cantidad de tiempo de que dispones es: 
 1 normalmente demasiado poco 
 2 en algunas ocasiones demasiado poco 
 3 es suficiente, adecuado 
 4 no tengo un tiempo determinado, me lo fijo yo 
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4. Cuando se produce un retraso en el desempeño de tu trabajo, ¿se ha de recuperar? 
 1 no 
 2 sí, con horas extras 
 3 sí, durante las pausas 
4 sí, durante el trabajo, acelerando el ritmo 
 
5. La ejecución de tu tarea, ¿te impone trabajar con cierta rapidez? 
 1 casi todo el tiempo 
 2 sobre 3/4 del tiempo 
 3 sobre la mitad del tiempo 
 4 sobre 1/4 del tiempo 
 5 casi nunca 
 
6. Los errores, averías u otros incidentes que puedan presentarse en tu puesto de trabajo se dan: 
 1 frecuentemente 
 2 en algunas ocasiones 
 3 casi nunca 
7. Cuando en tu puesto de trabajo se comete algún error: 
 1 generalmente pasa desapercibido 
 2 puede provocar algún problema menor 
3 puede provocar consecuencias graves (para la producción o la   seguridad de otras 
personas) 
8. Al acabar la jornada, ¿te sientes fatigado? 
 1 no, nunca 
 2 sí, a veces 
 3 sí, frecuentemente 
               4 sí, siempre 
9. Para realizar tu trabajo la cantidad de información (órdenes de trabajo, señales de la máquina, 
datos de trabajo...) que manejas es: 
 1 muy elevada 
 2 elevada 
 3 poca 
 4 muy poca 
10. ¿Cómo es la información que manejas para realizar tu trabajo? 
 1 muy complicada 
 2 complicada 
 3 sencilla 
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 4 muy sencilla 
 
11. El trabajo que realizas, ¿te resulta complicado o difícil? 
 1 no 
 2 sí, a veces 
 3 sí, frecuentemente 
 
12. ¿Tienes posibilidad de abandonar el trabajo por unos minutos? 
 1 puedo hacerlo sin necesidad de ser sustituido 
 2 puedo ausentarme siendo sustituido por un compañero 
 3 es difícil abandonar el puesto 
Conteste sinceramente a todas   las preguntas, marcando  una de  las opciones planteadas. 
 
1. Exceptuando las pausas reglamentarias. Aproximadamente, ¿cuánto tiempo debes mantener una 
exclusiva atención en tu trabajo? (de forma que te impida tener la posibilidad de hablar, de 
desplazarte o simplemente de pensar en cosas ajenas a tu tarea) 
 1 casi todo el tiempo 
 2 sobre 3/4 partes del tiempo 
 3 sobre la mitad del tiempo 
 4 sobre 1/4 del tiempo 
 5 casi nunca 
 
2. ¿Cómo calificarías la atención que debes mantener para realizar tu trabajo? 
 1 muy alta 
 2 alta 
 3 media 
 4 baja 
 
3. Para realizar tu trabajo, la cantidad de tiempo de que dispones es: 
 1 normalmente demasiado poco 
 2 en algunas ocasiones demasiado poco 
 3 es suficiente, adecuado 
 4 no tengo un tiempo determinado, me lo fijo yo 
 
4. Cuando se produce un retraso en el desempeño de tu trabajo, ¿se ha de recuperar? 
 1 no 
 2 sí, con horas extras 
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 3 sí, durante las pausas 
4 sí, durante el trabajo, acelerando el ritmo 
5. La ejecución de tu tarea, ¿te impone trabajar con cierta rapidez? 
 1 casi todo el tiempo 
 2 sobre 3/4 del tiempo 
 3 sobre la mitad del tiempo 
 4 sobre 1/4 del tiempo 
 5 casi nunca 
 
6. Los errores, averías u otros incidentes que puedan presentarse en tu puesto de trabajo se dan: 
 1 frecuentemente 
 2 en algunas ocasiones 
 3 casi nunca 
 
7. Cuando en tu puesto de trabajo se comete algún error: 
 1 generalmente pasa desapercibido 
 2 puede provocar algún problema menor 
3 puede provocar consecuencias graves (para la producción o la   seguridad de otras 
personas) 
8. Al acabar la jornada, ¿te sientes fatigado? 
 1 no, nunca 
 2 sí, a veces 
 3 sí, frecuentemente 
               4 sí, siempre 
9. Para realizar tu trabajo la cantidad de información (órdenes de trabajo, señales de la máquina, 
datos de trabajo...) que manejas es: 
 1 muy elevada 
 2 elevada 
 3 poca 
 4 muy poca 
 
10. ¿Cómo es la información que manejas para realizar tu trabajo? 
 1 muy complicada 
 2 complicada 
 3 sencilla 
 4 muy sencilla 
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11. El trabajo que realizas, ¿te resulta complicado o difícil? 
 1 no 
 2 sí, a veces 
 3 sí, frecuentemente 
 
12. ¿Tienes posibilidad de abandonar el trabajo por unos minutos? 
 1 puedo hacerlo sin necesidad de ser sustituido 
 2 puedo ausentarme siendo sustituido por un compañero 
 3 es difícil abandonar el puesto 
 
13. ¿Puedes distribuir tú mismo las pausas a lo largo de la jornada laboral? 
 1 sí 
 2 no 
 3 a veces 
 
14. ¿Tienes posibilidad de marcar tu propio ritmo de trabajo? 
 1 sí 
 2 no 
 3 a veces 
 
15. ¿Tienes posibilidad de variar el ritmo de trabajo a lo largo de tu jornada laboral? (Adelantar 
trabajo para tener luego más descanso) 
 1 sí 
 2 no 
 3 a veces 
 
¿En qué medida se requieren las siguientes habilidades para realizar tu trabajo? 
 
16. Capacidad de aprender cosas o métodos nuevos 
 1 casi nunca 
 2 a veces 
 3 a menudo 
 4 constantemente 
 
17. Capacidad de adaptarse a nuevas situaciones 
 1 casi nunca 
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 2 a veces 
 3 a menudo 
 4 constantemente 
18. Organizar y planificar el trabajo 
 1 casi nunca 
 2 a veces 
 3 a menudo 
 4 constantemente 
 
19. Tener iniciativa 
 1 casi nunca 
 2 a veces 
 3 a menudo 
 4 constantemente 
 
20. Transmitir información 
 1 casi nunca 
 2 a veces 
 3 a menudo 
 4 constantemente 
 
21. Trabajar con otras personas 
 1 casi nunca 
 2 a veces 
 3 a menudo 
 4 constantemente 
 
22. Tener buena memoria 
 1 casi nunca 
 2 a veces 
 3 a menudo 
 4 constantemente 
 
23. Habilidad y destreza manual 
 1 casi nunca 
 2 a veces 
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 3 a menudo 
 4 constantemente 
 
 
24. Capacidad para concentrarse en el trabajo 
 1 casi nunca 
 2 a veces 
       3 a menudo 
      4 constantemente 
 
 
25. Precisión 
 1 casi nunca 
 2 a veces 
 3 a menudo 
 4 constantemente 
 
26. La ejecución de tu trabajo, ¿te impone realizar tareas repetitivas y de corta duración? 
 1 casi todo el tiempo 
 2 sobre 3/4 partes del tiempo 
 3 sobre la mitad del tiempo 
 4 sobre 1/4 del tiempo 
 5 casi nunca 
 
27. ¿En qué medida contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa? 
 1 no lo sé 
 2 es poco importante 
 3 no es muy importante pero es necesario 
 4 es importante 
5 es indispensable 
 
28. Con respecto al trabajo que tu realizas, crees que: 
1 realizas poca variedad de tareas y sin relación entre ellas 
2 realizas tareas variadas pero con poco sentido 
3 realizas poca variedad de tareas pero con sentido 
4 realizas varios tipos de tareas y con sentido 
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29. El trabajo que realizas, ¿te resulta rutinario? 
 1 no 
 2 a veces 
 3 con frecuencia 
 4 siempre 
 
30. ¿Qué aspecto de tu trabajo te atrae más, además del salario? (Una sola respuesta) 
 1 únicamente el salario 
 2 la posibilidad de promocionar profesionalmente 
 3 la satisfacción de cumplir con mi trabajo 
3 mi trabajo supone un reto interesante 
 
En general, ¿cómo crees que consideran tu empleo las siguientes personas?  
 
31. Tus superiores 
 1 poco importante 
 2 algo importante 
 3 bastante importante 
 4 muy importante 
 
32. Tus compañeros de trabajo 
 1 poco importante 
 2 algo importante 
 3 bastante importante 
 4 muy importante 
 
33. El público o los clientes (si los hay) 
 1 poco importante 
 2 algo importante 
 3 bastante importante 
 4 muy importante 
 
 
34. Tu familia y amistades 
 1 poco importante 
 2 algo importante 
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 3 bastante importante 
 4 muy importante 
 
¿Qué te parece el control que la jefatura ejerce sobre los siguientes aspectos de tu trabajo? 
 
35. Método para realizar el trabajo 
 1 insuficiente 
 2 adecuado 
 3 excesivo 
 
 
36. Planificación del trabajo 
 1 insuficiente 
 2 adecuado 
 3 excesivo 
 
37. Ritmo de trabajo 
 1 insuficiente 
 2 adecuado 
 3 excesivo 
 
38. Horarios de trabajo 
 1 insuficiente 
 2 adecuado 
 3 excesivo 
 
39. Resultados parciales 
 1 insuficiente 
 2 adecuado 
 3 excesivo 
 
40. Resultado último del trabajo 
 1 insuficiente 
 2 adecuado 
 3 excesivo 
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¿Cómo valoras el funcionamiento de los medios de que dispones para presentar sugerencias o 
para participar en las decisiones que te interesan? 
 
41. Conversación directa con superiores 
 1 no existe 
 2 malo 
 3 regular 
 4 bueno 
 
 
42. Buzón de sugerencias 
 1 no existe 
 2 malo 
 3 regular 
 4 bueno 
 
 
 
43. Círculos de calidad 
 1 no existe 
 2 malo 
 3 regular 
 4 bueno 
 
 
44. Comité de empresa/delegado 
 1 no existe 
 2 malo 
 3 regular 
 4 bueno 
 
45. Asambleas y reuniones de trabajadores 
 1 no existe 
 2 malo 
 3 regular 
 4 bueno 
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¿En qué medida participas en la decisión de los siguientes aspectos de tu trabajo? 
 
46. Orden de las operaciones a realizar 
 1 no se me considera 
 2 se pide mi opinión 
 3 decido yo 
 
47. Resolución de incidencias 
 1 no se me considera 
 2 se pide mi opinión 
 3 decido yo 
 
48. Asignación y distribución de tareas 
 1 no se me considera 
 2 se pide mi opinión 
 3 decido yo 
 
49. Planificación del trabajo 
 1 no se me considera 
 2 se pide mi opinión 
 3 decido yo 
 
50. Cantidad de trabajo 
 1 no se me considera 
 2 se pide mi opinión 
 3 decido yo 
 
 
51. Calidad de trabajo 
 1 no se me considera 
 2 se pide mi opinión 
 3 decido yo 
 
¿Cómo se te informa de los siguientes aspectos de tu trabajo? 
52. Lo que debes hacer (funciones, competencias y atribuciones) 
 1 muy claro 
 2 claro 
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 3 algo claro 
 4 poco claro 
 
53. Cómo debes hacerlo (métodos de trabajo) 
 1 muy claro 
 2 claro 
 3 algo claro 
 4 poco claro 
 
54. Cantidad de producto que se espera que hagas 
 1 muy claro 
 2 claro 
 3 algo claro 
 4 poco claro 
 
55. Calidad del producto o del servicio 
 1 muy claro 
 2 claro 
 3 algo claro 
 4 poco claro 
 
56. Tiempo asignado 
 1 muy claro 
 2 claro 
 3 algo claro 
 4 poco claro 
 
57. Información necesaria para llevar a cabo la tarea 
 1 muy claro 
 2 claro 
 3 algo claro 
        4 poco claro 
 
 
 
58. Mi responsabilidad (qué errores o defectos pueden achacarse a mi actuación y cuáles no) 
 1 muy claro 
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 2 claro 
 3 algo claro 
 4 poco claro 
 
Señalar en qué medida se dan las siguientes situaciones en tu trabajo: 
 
59. Se me asignan tareas que no puedo realizar al no tener los recursos y/o materiales necesarios 
 1 frecuentemente 
 2 a menudo 
 3 a veces 
 4 casi nunca 
 
 
60. Para ejecutar algunas tareas tengo que saltarme los métodos establecidos 
 1 frecuentemente 
 2 a menudo 
 3 a veces 
 4 casi nunca 
 
61. Recibo instrucciones incompatibles entre sí (unos me mandan una cosa y otros, otra) 
 1 frecuentemente 
 2 a menudo 
 3 a veces 
 4 casi nunca 
 
62. El trabajo me exige tomar decisiones o realizar cosas con las que no estoy de acuerdo 
 1 frecuentemente 
 2 a menudo 
 3 a veces 
 4 casi nunca 
 
63. ¿Qué importancia crees que tiene la experiencia para promocionar en tu empresa? 
 1 mucha 
 2 bastante 
 3 poca 
 4 ninguna 
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64. ¿Cómo definirías la formación que se imparte o se facilita desde tu empresa? 
 1 muy adecuada 
 2 suficiente 
 3 insuficiente en algunos casos 
 4 totalmente insuficiente 
 
¿Cómo valoras el funcionamiento de los siguientes medios de información en tu empresa? 
 
65. Charlas informales (de pasillo) con jefes 
 1 no existe 
 2 malo 
 3 regular 
 4 bueno 
66. Tablones de anuncios 
 1 no existe 
 2 malo 
 3 regular 
 4 bueno 
 
67. Información escrita dirigida a cada trabajador 
 1 no existe 
 2 malo 
 3 regular 
 4 bueno 
 
68. Información oral (reuniones, asambleas, ....) 
 1 no existe 
 2 malo 
 3 regular 
 4 bueno 
 
69. ¿Crees que en un futuro próximo puedes perder el empleo en esta empresa o que tu contrato no 
será renovado? 
1 es probable que siga en esta   empresa 
 2 no lo sé 
 3 es probable que pierda mi empleo 
 4 es muy probable 
107 
 
 
70. Fuera del tiempo de las pausas reglamentarias, ¿existe la posibilidad de hablar? 
 1 nada 
 2 intercambio de algunas palabras 
 3 conversaciones más largas 
 
¿Cómo consideras que son las relaciones con las personas con las que debes trabajar? 
 
71. Jefes 
 1 no tengo jefes 
 2 buenas 
 3 regulares 
 4 malas 
 5 sin relaciones 
 
72. Compañeros 
 1 no tengo compañeros 
 2 buenas 
 3 regulares 
 4 malas 
 5 sin relaciones 
 
 
73. Subordinados 
 1 no tengo subordinados 
 2 buenas 
 3 regulares 
 4 malas 
 5 sin relaciones 
 
74. Clientes o público 
 1 no tengo clientes o público 
 2 buenas 
 3 regulares 
 4 malas 
 5 sin relaciones 
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75. ¿Qué tipo de relaciones de trabajo se dan generalmente en tu grupo? 
1 relaciones de colaboración para el trabajo y relaciones personales positivas 
 
2 relaciones personales positivas, sin relaciones de colaboración 
 
3 relaciones solamente de colaboración para el trabajo 
 
4 ni relaciones personales ni colaboración para el trabajo 
 
5 relaciones personales negativas (rivalidad, enemistad,... 
4.17. MÉTODO INSHT 
 
GRAFICO No. 12 MÉTODO INSHT 
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4.18. EVALUACIÓN INICIAL DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES 
GRUPO DE EVALUADOS: PRODUCCIÓN  CARPINTEROS    # 8 EVALUADOS 
 
GRAFICO No. 13  Evaluación inicial del desempeño carpinteros 
Carga Mental- Perfil Valorativo.- El personal de carpintería  en carga mental presenta una 
puntuación de 9,91 lo que es una situación alarmante y nociva en cuanto a tiempo, concentración y 
presión por los trabajos que hay que entregarles. 
Autonomía Temporal-Perfil Valorativo.- El  grupo de carpintería presenta una puntuación de 9,25 
lo que significa una situación nociva en cuanto al ritmo de trabajo y la libertad para elegir 
descansos. 
Contenido del trabajo-Perfil Valorativo.-  El grupo de carpintería presenta una puntuación de 4.80 
lo que significa que el grupo tiene una cierta variedad de trabajo, les permite generar estimular sus  
capacidades, su trabajo es una verdadera escuela práctica. 
Supervisión Participación-Perfil Valorativo.-  El grupo de carpintería  presenta una puntuación  de 
9,61 en Supervisión participación significa una percepción nociva y completamente desconforme 
respecto a sus jefes inmediatos, su trato y estilo de liderazgo. 
Definición de Rol- Perfil Valorativo.- El grupo de carpinteros en cuanto a definición de rol presenta 
una puntuación de 7,92 lo cual significa insatisfacción, ambigüedad en la información, conflicto en 
la realización de la tarea. 
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Interés por el trabajador-Perfil Valorativo.- El grupo de carpintería en interés por el trabajador 
presenta una puntuación de 8,75 lo que significa que perciben que la empresa no tiene interés por 
asuntos personales del trabajador ni consideración alguna. 
Relaciones Personales-Perfil Valorativo.- La puntuación en relaciones personales es de 8,50 cual 
se traduce en  que la calidad de las relaciones interpersonales es nociva, falta de cooperación, 
camaradería y no hay trabajo de equipo. 
 
4.19. CUADRO DE EVALUACIÓN INICIAL FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES 
GRUPO: METALMECÁNICA  PARTICIPANTES # 13 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GRAFICO No. 14 Evaluación inicial del desempeño metalmecánica. 
 
Carga Mental- Perfil Valorativo.- El grupo  de metal-mecánica  en carga mental presenta una 
puntuación de 9,62 lo que se traduce una situación alarmante y nociva en cuanto a tiempo, 
concentración, presión y demandas por los trabajos que hay que realizar. 
Autonomía Temporal-Perfil Valorativo.- El  grupo de metal-mecánica presenta una puntuación de 
9,00 lo que significa una situación nociva en cuanto al ritmo de trabajo  y muy pocas pausas de 
descanso. 
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Contenido del trabajo-Perfil Valorativo.-  El grupo de metal-mecánica presenta una puntuación de 
4.90 lo que significa que el grupo tiene una variedad de trabajo, les permite generar un desarrollo  
de capacidades su trabajo es dinámico y de aprendizaje. 
Supervisión Participación-Perfil Valorativo.-  El grupo de metal-mecánica  presenta una 
puntuación  de 9,62 en Supervisión participación significa una percepción nociva y negativa de sus 
jefes inmediatos. 
Definición de Rol- Perfil Valorativo.- El grupo de metal-mecánica en cuanto a definición de rol 
presenta una puntuación de 8,93 lo cual significa insatisfacción, ambigüedad en la información, 
comunicación no clara. 
Interés por el trabajador-Perfil Valorativo.- El grupo de metal-mecánica en interés por el 
trabajador presenta una puntuación de 8,93 lo que significa que perciben que la empresa no tiene 
interés por asuntos personales del trabajador ni consideración alguna por ellos. 
Relaciones Personales-Perfil Valorativo.- La puntuación en relaciones personales es de 8,08 cual 
se traduce en  que la calidad de las relaciones interpersonales es nociva, falta de cooperación, 
camaradería y no hay trabajo de equipo. 
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4.20. CUADRO DE EVALUACIÓN INICIAL FACTORES DE RIESGOS  
PSICOSOCIALES 
GRUPO: PINTORES  PARTICIPANTES # 13 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GRAFICO No. 15 Evaluación inicial del desempeño Pintores 
Carga Mental- Perfil Valorativo.- El grupo  de pintores  en carga mental presenta una puntuación 
de 10,00 lo que se traduce una situación alarmante y nociva en cuanto a tiempo, concentración, 
presión y demandas por los trabajos que hay que realizar. 
Autonomía Temporal-Perfil Valorativo.- El  grupo de pintores presenta una puntuación de 10,00 
lo que significa una situación nociva en cuanto al ritmo de trabajo  y muy pocas pausas de descanso. 
Contenido del trabajo-Perfil Valorativo.-  El grupo de pintores presenta una puntuación de 4,97 lo 
que significa que el grupo tiene una variedad de trabajo, les permite generar un desarrollo  de 
capacidades su trabajo, es dinámico y de aprendizaje. 
Supervisión Participación-Perfil Valorativo.-  El grupo de pintores  presenta una puntuación  de 
9,84 en Supervisión participación significa una percepción nociva y negativa de sus jefes 
inmediatos. 
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Definición de Rol- Perfil Valorativo.- El grupo de pintores en cuanto a definición de rol presenta 
una puntuación de 8,07 lo cual significa insatisfacción, ambigüedad en la información, 
comunicación no clara. 
Interés por el trabajador-Perfil Valorativo.- El grupo de pintores en interés por el trabajador 
presenta una puntuación de 9,40 lo que significa que perciben que la empresa no tiene interés por 
asuntos personales del trabajador, no hay un plan carrera ni evolución en su trabajo. 
Relaciones Personales-Perfil Valorativo.- La puntuación del grupo de pintores en relaciones 
personales es de 8,50 cual se traduce en  que la calidad de las relaciones interpersonales es nociva, 
falta de cooperación, camaradería y no hay trabajo de equipo. 
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4.21. CUADRO DE EVALUACIÓN INICIAL FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES 
GRUPO: ACRÍLICOS  PARTICIPANTES # 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GRAFICO No. 16 Evaluación inicial del desempeño Acrileros 
Carga Mental- Perfil Valorativo.- El grupo  de acrílicos  en carga mental presenta una puntuación 
de 10,00 lo que se traduce una situación alarmante y nociva, gran movilización  y esfuerzo mental 
en cuanto a tiempo, concentración, presión y demandas por los trabajos que hay que realizar. 
Autonomía Temporal-Perfil Valorativo.- El  grupo de acrílicos presenta una puntuación de 10,00 
lo que significa una situación nociva en cuanto al ritmo de trabajo  y muy pocas pausas de descanso. 
Contenido del trabajo-Perfil Valorativo.-  El grupo de acrílicos presenta una puntuación de 4,88 lo 
que significa que el grupo tiene una gama de trabajo y tareas diversas que les permite generar un 
desarrollo  de capacidades, su trabajo es dinámico y de aprendizaje. 
Supervisión Participación-Perfil Valorativo.-  El grupo de acrílicos  presenta una puntuación  de 
9,92 en Supervisión participación significa una percepción nociva y negativa de sus jefes 
inmediatos. 
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Definición de Rol- Perfil Valorativo.- El grupo de acrílicos en cuanto a definición de rol presenta 
una puntuación de 8,36 lo cual significa insatisfacción, ambigüedad en la información, 
comunicación no clara. 
Interés por el trabajador-Perfil Valorativo.- El grupo de acrílicos en interés por el trabajador 
presenta una puntuación de 9,80 lo que significa que perciben que la empresa no tiene interés por 
asuntos personales del trabajador, sienten inestabilidad en el empleo. 
Relaciones Personales-Perfil Valorativo.- La puntuación del grupo de acrílicos en relaciones 
personales es de 8,65 lo cual se traduce en  que la calidad de las relaciones interpersonales es 
nociva, falta de cooperación, falta de compañerismo, no hay trabajo de equipo, envidias, egoísmos. 
4.22. CUADRO DE EVALUACIÓN INICIAL FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES 
GRUPO: VINILOS  PARTICIPANTES # 5 
 
GRAFICO No. 17 Evaluación inicial del desempeño Vinileros 
Carga Mental- Perfil Valorativo.- El grupo  de vinilos  en carga mental presenta una puntuación de 
10,00 lo que se traduce una situación alarmante y nociva, gran movilización  y esfuerzo mental en 
cuanto a tiempo, concentración, presión y demandas por los trabajos que hay que realizar. 
Autonomía Temporal-Perfil Valorativo.- El  grupo de vinilos presenta una puntuación de 9,80 lo 
que significa una situación nociva en cuanto al ritmo de trabajo, mucho trabajo que realizar y muy 
pocas pausas de descanso. 
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Contenido del trabajo-Perfil Valorativo.-  El grupo de vinilos presenta una puntuación de 5,01 lo 
que significa que el grupo tiene una apreciación de que hay mucho por aprender sin embargo no 
tienen mucha variedad en lo que ellos hacen. 
Supervisión Participación-Perfil Valorativo.-  El grupo de vinilos  presenta una puntuación  de 
9,96 en Supervisión participación significa una percepción nociva y negativa de sus jefes 
inmediatos, maltrato. 
Definición de Rol- Perfil Valorativo.- El grupo de vinilos en cuanto a definición de rol presenta una 
puntuación de 8,33 lo cual significa insatisfacción, ambigüedad en la información, comunicación no 
clara. 
Interés por el trabajador-Perfil Valorativo.- El grupo de vinilos en interés por el trabajador 
presenta una puntuación de 8,60 lo que significa que perciben que la empresa no tiene interés por 
asuntos personales del trabajador, sienten inestabilidad en el empleo, no hay desarrollo ni plan 
carrera. 
Relaciones Personales-Perfil Valorativo.- La puntuación del grupo de vinilos en relaciones 
personales es de 8,15 lo cual se traduce en  que la calidad de las relaciones interpersonales es 
nociva, falta de cooperación, falta de compañerismo, no hay trabajo de equipo, envidias, egoísmos. 
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4.23. CUADRO DE EVALUACIÓN INICIAL FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES 
GRUPO: PREPRENSA  PARTICIPANTES # 5 
 
GRAFICO No. 18  Evaluación inicial del desempeño Impresores 
Carga Mental- Perfil Valorativo.- El grupo  de pre prensa  en carga mental presenta una 
puntuación de 9,75 lo que se traduce una situación alarmante y nociva, gran movilización  y 
esfuerzo mental en cuanto a tiempo, concentración, presión y demandas por los trabajos que hay 
que realizar. 
Autonomía Temporal-Perfil Valorativo.- El  grupo de pre prensa presenta una puntuación de 9,80 
lo que significa una situación nociva en cuanto al ritmo de trabajo, mucho trabajo que realizar y 
muy pocas pausas de descanso. 
Contenido del trabajo-Perfil Valorativo.-  El grupo de pre prensa presenta una puntuación de 5,01 
lo que significa que el grupo tiene una apreciación de que hay mucho por aprender sin embargo no 
tienen mucha variedad en lo que ellos hacen. 
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Supervisión Participación-Perfil Valorativo.-  El grupo de pre prensa  presenta una puntuación  de 
9,96 en Supervisión participación significa una percepción nociva y negativa de sus jefes 
inmediatos, maltrato. 
Definición de Rol- Perfil Valorativo.- El grupo de pre prensa en cuanto a definición de rol presenta 
una puntuación de 8,33 lo cual significa insatisfacción, ambigüedad en la información, 
comunicación no clara. 
Interés por el trabajador-Perfil Valorativo.- El grupo de pre prensa en interés por el trabajador 
presenta una puntuación de 8,60 lo que significa que perciben que la empresa no tiene interés por 
asuntos personales del trabajador, sienten inestabilidad en el empleo, no hay desarrollo ni plan 
carrera. 
Relaciones Personales-Perfil Valorativo.- La puntuación del grupo de pre prensa en relaciones 
personales es de 8,15 lo cual se traduce en  que la calidad de las relaciones interpersonales es 
nociva, falta de cooperación, falta de compañerismo, no hay trabajo de equipo, envidias, egoísmos. 
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4.24. CUADRO GENERAL DE EVALUACIÓN DE RIESGOS PSICOSOCIALES 
AL PERSONAL DE PRODUCCIÓN 
# Participantes: 47 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GRAFICO No. 19 Evaluación inicial del desempeño producción 
Carga Mental- Perfil Valorativo.- El personal de producción  en carga mental presenta una 
puntuación de 10,00 lo que se traduce una situación alarmante y nociva, gran movilización  y 
esfuerzo mental en cuanto a tiempo, concentración, presión y demandas por los trabajos que hay 
que realizar. 
Autonomía Temporal-Perfil Valorativo.- El personal de producción presenta una puntuación de 
10,00 lo que significa una situación nociva en cuanto al ritmo de trabajo, mucho trabajo que realizar 
y muy pocas pausas de descanso. 
Contenido del trabajo-Perfil Valorativo.-  El personal de producción presenta una puntuación de 
4,70 lo que significa que el grupo tiene una apreciación de que hay mucho por aprender y el trabajo 
es muy diverso, sin embargo hay demasiada presión en tiempo y calidad. 
Supervisión Participación-Perfil Valorativo.-  El personal de producción presenta una puntuación  
de 10,00 en Supervisión participación significa una percepción nociva y negativa de sus jefes 
inmediatos, maltrato. 
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Definición de Rol- Perfil Valorativo.- El personal de producción en cuanto a definición de rol 
presenta una puntuación de 8,36 lo cual significa insatisfacción, ambigüedad en la información, 
comunicación no clara. 
Interés por el trabajador-Perfil Valorativo.- El personal de producción en interés por el trabajador 
presenta una puntuación de 10,00 lo que significa que perciben que la empresa no tiene interés por 
asuntos personales del trabajador, sienten inestabilidad en el empleo, no hay desarrollo ni plan 
carrera. 
Relaciones Personales-Perfil Valorativo.- La puntuación del personal de producción en relaciones 
personales es de 8,50 lo cual se traduce en  que la calidad de las relaciones interpersonales es 
nociva, falta de cooperación, falta de compañerismo, no hay trabajo de equipo, envidias, egoísmos. 
4.25. EVALUACIÓN DEL RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE 
PRODUCCIÓN DE JAVIER DIEZ COMUNICACIÓN VISUAL CIA LTDA. 
METODOLOGÍA 
Para realizar la evaluación del rendimiento del personal de producción se aplicó la siguiente 
metodología: 
1.-Análisis de las variables a evaluar al personal 
2.- Elaboración del Instrumento de evaluación (En este caso se utilizó 
un formulario de evaluación del rendimiento ) 
3- Definición del método de evaluación.- Se realizó una evaluación por factores. 
4.- Determinación del personal evaluador. (La evaluación lo hizo 
El jefe de producción Sr. Patricio Enríquez y el Dr. Jorge Vallejos jefe 
de Seguridad laboral. 
5.- Informe de la evaluación del rendimiento. (Por la extensión de los resultados se presenta una 
síntesis del resultado por áreas de trabajo. 
6.- La ponderación  está distribuida así: cuatro grandes factores; Eficiencia con siete subfactores de 
5 puntos cada uno, compromiso con  cuatro subfactores, responsabilidad con cinco subfactores y 
relación con la empresa 4 subfactores. 
La calificación es excelente 5, muy bueno 4, bueno 3, regular 2, malo 1 
Total de factores 100 puntos, se considera aceptable a partir de 75  
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4.26. FORMULARIO DE EVALUACIÓN DEL RENDIMIENTO 
 
 
 
Número de participantes
Cargo: área:
Fecha de evaluacion: Periodo de evaluacion:
Evaluador: Cargo:
EXCELENTE MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
TOTAL EFICIENCIA
Disposición a trabajar en horarios extras
TOTAL COMPROMISO
Utilización de equipos de protección personal 
TOTAL RESPONSABILIDAD
Reporte de novedades y situaciones de trabajo
TOTAL  RELACIÓN EMPRESA
TOTAL DE LA CALIFICACION
OBSERVACIONES
         _________________          __________________                 ______________________
JEFE INMEDIATO GERENTE DE RRHH
Excelente 5Muy bueno 4 Bueno 3 Regular 2 malo 1
total 100
Se considera aceptable desde 75  para arriba.
EVALUACION DEL DESEMPEÑO
MARCAR CON UNA X UN SOLO GRADO EN CADA FACTOR
FACTOR
1.- EFICIENCIA
Conocimientos para desempeñar el puesto.
Rendimiento en las tareas asignadas
Cumplimiento de objetivos y metas establecidas
Facilidad de aprendizaje de nuevas tareas.
Interés y facilidad por aprender.
4.- RELACION/ 
EMPRESA
Respeto y buena relacion con compañeros y superiores
Apertura de enseñar a los demás
Colaboracion con la empresa y equipo de trabajo
Iniciativa para desarrollo e implementacion de soluciones
Calidad de trabajo realizado.
2.- COMPROMISO
Cumplimiento de normas y disposiciones 
Trabajo en equipo.
Puntualidad en la asistencia y horarios
3.- RESPONSABILIDAD
Estimación de riesgos y peligros en el trabajo
Cuidado de bienes y equipos asignados
Cumplimiento de normativa en seguridad laboral
Cumplimiento de funciones sin estricto control
GERENCIA GENERAL
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4.27. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  DEL ÁREA METAL MECÁNICA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TABLA No. 4 Evaluación del desempeño  del área metal mecánica 
Número de participantes:  12
Cargo: soldadores área: Metal mecánica
Fecha de evaluacion:  28 de marzo del 2011 Periodo de evaluacion: Primer  semestre
Evaluador:   Psi. Jorge Vallejos Cargo: Jefe de Seguridad Laboral
EXCELENTE MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
5
2
1
3
2
1
2
TOTAL EFICIENCIA
5
1
Disposición a trabajar en horarios extras 1
2
TOTAL COMPROMISO
2
Utilización de equipos de protección personal 2
1
2
1
TOTAL RESPONSABILIDAD
2
Reporte de novedades y situaciones de trabajo 1
1
1
TOTAL  RELACIÓN EMPRESA 10 3 16 10
TOTAL DE LA CALIFICACION 39
OBSERVACIONES
         _________________          __________________                 ______________________
JEFE INMEDIATO GERENTE DE RRHH
Excelente 5 Muy bueno 4 Bueno 3 Regular 2 malo 1
total 100
Se considera aceptable desde 75  para arriba.
EVALUACION DEL DESEMPEÑO
MARCAR CON UNA X UN SOLO GRADO EN CADA FACTOR
FACTOR
1.- EFICIENCIA
Conocimientos para desempeñar el puesto.
Rendimiento en las tareas asignadas
Cumplimiento de objetivos y metas establecidas
Facilidad de aprendizaje de nuevas tareas.
Interés y facilidad por aprender.
Iniciativa para desarrollo e implementacion de soluciones
Calidad de trabajo realizado.
2.- COMPROMISO
Cumplimiento de normas y disposiciones 
Trabajo en equipo.
Puntualidad en la asistencia y horarios
3.- RESPONSABILIDAD
Estimación de riesgos y peligros en el trabajo
Cuidado de bienes y equipos asignados
Cumplimiento de normativa en seguridad laboral
Cumplimiento de funciones sin estricto control
39
GERENCIA GENERAL
4.- RELACION/ EMPRESA
Respeto y buena relacion con compañeros y superiores
Apertura de enseñar a los demás
Colaboracion con la empresa y equipo de trabajo
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Número de partcipantes: 8
Cargo: Carpinteros área: Carpintería
Fecha de evaluacion: 28 de marzo del 2011 Periodo de evaluacion: primer semestre
Evaluador: Psi. Jorge Vallejos C. Cargo: Jefe de Seguridad
EXCELENTE MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
4
2
1
3
2
1
2
TOTAL EFICIENCIA
3
1
Disposición a trabajar en horarios extras 1
2
TOTAL COMPROMISO
2
Utilización de equipos de protección personal 2
1
2
1
TOTAL RESPONSABILIDAD
2
Reporte de novedades y situaciones de trabajo 1
1
1
TOTAL  RELACIÓN EMPRESA 0 4 6 16 9
TOTAL DE LA CALIFICACION
OBSERVACIONES
         _________________          __________________                 ______________________
JEFE INMEDIATO GERENTE DE RRHH
Excelente 5 Muy bueno 4 Bueno 3 Regular 2 malo 1
total 100
Se considera aceptable desde 75  para arriba.
EVALUACION DEL DESEMPEÑO
MARCAR CON UNA X UN SOLO GRADO EN CADA FACTOR
FACTOR
1.- EFICIENCIA
Conocimientos para desempeñar el puesto.
Rendimiento en las tareas asignadas
Cumplimiento de objetivos y metas establecidas
Facilidad de aprendizaje de nuevas tareas.
Interés y facilidad por aprender.
Iniciativa para desarrollo e implementacion de soluciones
Calidad de trabajo realizado.
2.- COMPROMISO
Cumplimiento de normas y disposiciones 
Trabajo en equipo.
Puntualidad en la asistencia y horarios
3.- RESPONSABILIDAD
Estimación de riesgos y peligros en el trabajo
Cuidado de bienes y equipos asignados
Cumplimiento de normativa en seguridad laboral
Cumplimiento de funciones sin estricto control
35
GERENCIA GENERAL
4.- RELACION/ EMPRESA
Respeto y buena relacion con compañeros y superiores
Apertura de enseñar a los demás
Colaboracion con la empresa y equipo de trabajo
4.28. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  DEL ÁREA  DE CARPINTERÍA  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TABLA No. 5 Evaluación del desempeño  del área  de carpintería 
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4.29. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  DEL ÁREA  DE  ACRILEROS 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TABLA No. 6 Evaluación del desempeño  del área  de  acrílicos 
Número de paricipantes: 5
Cargo: Acrileros área: Acrílico
Fecha de evaluacion: 28 de marzo del 2011 Periodo de evaluacion: primer semestre
Evaluador: Psi. Jorge Vallejos Cargo: Jefe de Seguridad
EXCELENTE MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
3
2
1
3
2
1
2
TOTAL EFICIENCIA
3
1
Disposición a trabajar en horarios extras 1
2
TOTAL COMPROMISO
2
Utilización de equipos de protección personal 2
1
2
1
TOTAL RESPONSABILIDAD
2
Reporte de novedades y situaciones de trabajo 1
1
1
TOTAL  RELACIÓN EMPRESA 0 0 9 16 9
TOTAL DE LA CALIFICACION
OBSERVACIONES
         _________________          __________________                 ______________________
JEFE INMEDIATO GERENTE DE RRHH
Excelente 5 Muy bueno 4 Bueno 3 Regular 2 malo 1
total 100
Se considera aceptable desde 75  para arriba.
GERENCIA GENERAL
4.- RELACION/ EMPRESA
Respeto y buena relacion con compañeros y superiores
Apertura de enseñar a los demás
Colaboracion con la empresa y equipo de trabajo
2.- COMPROMISO
Cumplimiento de normas y disposiciones 
Trabajo en equipo.
Puntualidad en la asistencia y horarios
3.- RESPONSABILIDAD
Estimación de riesgos y peligros en el trabajo
Cuidado de bienes y equipos asignados
Cumplimiento de normativa en seguridad laboral
Cumplimiento de funciones sin estricto control
MARCAR CON UNA X UN SOLO GRADO EN CADA FACTOR
FACTOR
1.- EFICIENCIA
Conocimientos para desempeñar el puesto.
Rendimiento en las tareas asignadas
Cumplimiento de objetivos y metas establecidas
Facilidad de aprendizaje de nuevas tareas.
Interés y facilidad por aprender.
Iniciativa para desarrollo e implementacion de soluciones
Calidad de trabajo realizado.
EVALUACION DEL DESEMPEÑO
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4.30. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  DEL ÁREA  DE  VINILOS
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TABLA No. 7 Evaluación del desempeño  del área  de  vinilos
 
Número de participantes: 8
Cargo: Vinileros área: Vinil
Fecha de evaluacion: 28 de marzo del 2011 Periodo de evaluacion: primer semestre
Evaluador: Psi. Jorge Vallejos C Cargo: Jefe de Seguridad
EXCELENTE MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
4
2
1
3
2
1
2
TOTAL EFICIENCIA
3
1
Disposición a trabajar en horarios extras 1
2
TOTAL COMPROMISO
2
Utilización de equipos de protección personal 2
1
2
1
TOTAL RESPONSABILIDAD
2
Reporte de novedades y situaciones de trabajo 1
1
1
TOTAL  RELACIÓN EMPRESA 0 4 6 16 9
TOTAL DE LA CALIFICACION
OBSERVACIONES
         _________________          __________________                 ______________________
JEFE INMEDIATO GERENTE DE RRHH
Excelente 5 Muy bueno 4 Bueno 3 Regular 2 malo 1
total 100
Se considera aceptable desde 75  para arriba.
35
GERENCIA GENERAL
4.- RELACION/ EMPRESA
Respeto y buena relacion con compañeros y superiores
Apertura de enseñar a los demás
Colaboracion con la empresa y equipo de trabajo
2.- COMPROMISO
Cumplimiento de normas y disposiciones 
Trabajo en equipo.
Puntualidad en la asistencia y horarios
3.- RESPONSABILIDAD
Estimación de riesgos y peligros en el trabajo
Cuidado de bienes y equipos asignados
Cumplimiento de normativa en seguridad laboral
Cumplimiento de funciones sin estricto control
MARCAR CON UNA X UN SOLO GRADO EN CADA FACTOR
FACTOR
1.- EFICIENCIA
Conocimientos para desempeñar el puesto.
Rendimiento en las tareas asignadas
Cumplimiento de objetivos y metas establecidas
Facilidad de aprendizaje de nuevas tareas.
Interés y facilidad por aprender.
Iniciativa para desarrollo e implementacion de soluciones
Calidad de trabajo realizado.
EVALUACION DEL DESEMPEÑO
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Número de participantes:  9
Cargo: Pintores área: Pintura
Fecha de evaluacion: 28 de marzo del 2011 Periodo de evaluacion: primer semestre
Evaluador: P si. Jorge Vallejos Cargo: Jefe de Seguridad
EXCELENTE MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
5
3
1
2
2
1
2
TOTAL EFICIENCIA
3
1
Disposición a trabajar en horarios extras 1
2
TOTAL COMPROMISO
2
Utilización de equipos de protección personal 2
1
2
1
TOTAL RESPONSABILIDAD
2
Reporte de novedades y situaciones de trabajo 1
1
1
TOTAL  RELACIÓN EMPRESA 5 0 6 16 9
TOTAL DE LA CALIFICACION
OBSERVACIONES
         _________________          __________________                 ______________________
JEFE INMEDIATO GERENTE DE RRHH
Excelente 5 Muy bueno 4 Bueno 3 Regular 2 malo 1
total 100
Se considera aceptable desde 75  para arriba.
EVALUACION DEL DESEMPEÑO
MARCAR CON UNA X UN SOLO GRADO EN CADA FACTOR
FACTOR
1.- EFICIENCIA
Conocimientos para desempeñar el puesto.
Rendimiento en las tareas asignadas
Cumplimiento de objetivos y metas establecidas
Facilidad de aprendizaje de nuevas tareas.
Interés y facilidad por aprender.
Iniciativa para desarrollo e implementacion de soluciones
Calidad de trabajo realizado.
2.- COMPROMISO
Cumplimiento de normas y disposiciones 
Trabajo en equipo.
Puntualidad en la asistencia y horarios
3.- RESPONSABILIDAD
Estimación de riesgos y peligros en el trabajo
Cuidado de bienes y equipos asignados
Cumplimiento de normativa en seguridad laboral
Cumplimiento de funciones sin estricto control
36
GERENCIA GENERAL
4.- RELACION/ EMPRESA
Respeto y buena relacion con compañeros y superiores
Apertura de enseñar a los demás
Colaboracion con la empresa y equipo de trabajo
          4.31. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  DEL ÁREA  DE PINTURA 
 
 
 
                          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TABLA No. 8 Evaluación del desempeño  del área  de pintura 
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Número de participantes: 5
Cargo: Diseñadores- impresores área: Prensa
Fecha de evaluacion:  28 de marzo del 2012 Periodo de evaluacion: 1er semest
Evaluador: Psi. Jorge Vallejos C Cargo: Jefe  de Seguridad
EXCELENTE MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
5
3
1
2
2
1
2
TOTAL EFICIENCIA
3
1
Disposición a trabajar en horarios extras 1
2
TOTAL COMPROMISO
2
Utilización de equipos de protección personal 2
1
2
1
TOTAL RESPONSABILIDAD
2
Reporte de novedades y situaciones de trabajo 1
1
1
TOTAL  RELACIÓN EMPRESA 5 0 6 16 9
TOTAL DE LA CALIFICACION
OBSERVACIONES
         _________________          __________________                 ______________________
JEFE INMEDIATO GERENTE DE RRHH
Excelente 5 Muy bueno 4 Bueno 3 Regular 2 malo 1
total 100
Se considera aceptable desde 75  para arriba.
EVALUACION DEL DESEMPEÑO
MARCAR CON UNA X UN SOLO GRADO EN CADA FACTOR
FACTOR
1.- EFICIENCIA
Conocimientos para desempeñar el puesto.
Rendimiento en las tareas asignadas
Cumplimiento de objetivos y metas establecidas
Facilidad de aprendizaje de nuevas tareas.
Interés y facilidad por aprender.
Iniciativa para desarrollo e implementacion de soluciones
Calidad de trabajo realizado.
2.- COMPROMISO
Cumplimiento de normas y disposiciones 
Trabajo en equipo.
Puntualidad en la asistencia y horarios
3.- RESPONSABILIDAD
Estimación de riesgos y peligros en el trabajo
Cuidado de bienes y equipos asignados
Cumplimiento de normativa en seguridad laboral
Cumplimiento de funciones sin estricto control
36
GERENCIA GENERAL
4.- RELACION/ EMPRESA
Respeto y buena relacion con compañeros y superiores
Apertura de enseñar a los demás
Colaboracion con la empresa y equipo de trabajo
  4.32. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  DEL ÁREA  DE PREPRENSA
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TABLA No. 9 Evaluación del desempeño  del área  de preprensa 
128 
 
4.33. RESUMEN DE PUNTUACIÓN EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
Área Número 
Integrantes 
Puntaje 
Evaluación  
Periodo 
Evaluación 
Metal 
Mecánica 
12 35 Primer trimestre 2011 
Carpintería 8 35 Primer trimestre 2011 
Acrílicos 5 34 Primer trimestre 2011 
Vinilos 8 35 Primer trimestre 2011 
Pintura 9 36 Primer trimestre 2011 
Pre-prensa 5 36 Primer Trimestre 2011 
 TABLA No. 10 Resumen de puntuación evaluación del desempeño 
Conclusión.- El rendimiento dentro de producción está demasiado  bajo 
Por lo cual se tomaran medidas. 
4.34. CAUSAS QUE GENERAN FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES EN EL  
ÁREA DE PRODUCCIÓN 
 
Al analizar los resultados de los  resultados de los factores de riesgos Psicosociales se encuentra las 
siguientes causas: 
 Desadaptación del personal nuevo a las políticas y cultura empresarial 
 Descontento con la supervisión y jefatura especialmente con el trato 
 Descontento con los horarios forzados de instalación y trabajo en feriados. 
 Malestar por los descuentos en  trabajos  realizados con errores 
 Falta de estímulos e incentivos en el trabajo. 
 Falta de un adecuado adiestramiento a todo el personal en el manejo de maquinaria. 
 Falta de compañerismo y camaradería 
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  Inestabilidad en el empleo 
4.35. Elaboración del Programa de control de los Factores de Riesgo Psicosocial 
4.3.5.1 Metodología 
 
 Desadaptación del personal nuevo a las políticas y cultura empresarial: 
Se coordina con el departamento de talento Humano en el cual se planifica todo un procedimiento 
de inducción al personal nuevo, para hacerle seguimiento durante los primeros quince días, por 
medio de: información general de todas las políticas  y bases legales del trabajo, adiestramiento en 
seguridad, presentación del principal personal con el que va a tratar, elaboración del manual de 
funciones. 
 Descontento con la supervisión y jefatura especialmente con el trato. 
Reuniones periódicas con cada supervisor de área para hablar de diferentes problemas 
suscitados, así como reuniones periódicas con todo el personal para dar charlas prejornadas y 
tratar diversas temáticas del trato y las interrelaciones personales. 
 Descontento con los horarios forzados de instalación y trabajo en feriados. 
Planificación con jefatura de producción, con coordinación de logística y jefatura del talento 
humano las diferentes actividades realizadas en producción a fin de evitar exageradas y vanas 
horas extras, como trabajos innecesarios en feriados. 
 Malestar por los descuentos en errores realizados. 
Reuniones con gerencia general para corregir los exagerados descuentos, e implementación de 
procedimientos  así como mayor control de calidad de los diferentes productos en todo su 
proceso, informativos a través de cartelera. 
 Falta de estímulos e incentivos en el trabajo. 
Creación de todo un procedimiento de estímulos e incentivos tanto para el personal que se 
destaca en los trabajos así como el personal que cumple todas las normas en seguridad laboral, 
política de préstamos económicos para situaciones calamitosas, implementación de desayuno y 
almuerzo en la empresa. 
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 Falta de un adecuado adiestramiento a todo el personal en el manejo de maquinaria. 
Diseño y ejecución de un plan de capacitación y adiestramiento en manejo de maquinaria, en 
seguridad laboral y salud ocupacional, elaboración de procedimientos en seguridad laboral. 
 Falta de compañerismo y camaradería 
 Puesta en ejecución de programas de navidad, día de trabajador,  paseos anuales, encuentros 
deportivos y capacitación de trabajo en grupo, Team  building 
 Inestabilidad en el empleo 
Crear un proyecto de plan carrera para todo el personal, así como revisiones salariales cada 
determinado tiempo. 
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4.36. Matriz de acciones correctivas  de los Factores  Psicosociales 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TABLA No. 11  Matriz de acciones correctivas  de los Factores  Psicosociales 
 
                                  JAVIER DIEZ COMUNICACIÓN VISUAL  CIA LTDA
PROGRAMA DE TRATAMIENTO DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES
N DIA
GN
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O
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B
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B
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1
Desaptación del personal 
nuevo a las politicas y 
cultura empresarial
Procedimiento de 
Inducción en RRHH 
Dar a conocer: políticas de la empresa, misión, 
visión, objetivos, valores, normas de seguridad 
laboral, obligaciones y derechos legales, 
funciones a cumplir.
Todo el personal de 
que ingresa ala 
empresa
Talento humano y jefe 
de seguridad x x x x x x x x x x x x
2
Descontento con el trato 
de la supervisión y 
jefatura
Reuniones periódicas 
con Gerencia 
General, Talento 
Humano, 
supervisores y 
coordinadores
Charlas prejornada con todo el personal, 
capacitación en manejo de personal y solución 
de conflictos a supervisores y coordinadores, 
reuniones semanales.
Gerentes, 
supervisores, 
coordinadores
Gerecia Del Talento 
Humano y jefe de 
Seguridad Laboral x x x x x x x x x x x x
3
Descontento con 
horarios forzados de 
instalación  y trabajos en 
feriados
Planif icación de 
logística y producción
Coordinación completa con departamento de 
diseño, ejecutivos de cuenta y producción a f in 
de evitar trajos innecesarios en horarios 
forzados y feriados
Coordinador de 
logística y Producción
Jefe de producción, 
coordinador de 
logística, jefe de 
seguridad y Gerente 
del Talento Humano x x x x x x x x x x x x
4
Malestar por los
descuentos en trabajos
realizados con errores
Procedimientos 
operativos de las 
diferentes tareas, 
contratación persona 
de control de calidad
Implementación de procedimientos operativos, 
difusión, contratación de persona responsable 
de calidad y control en instalaciones.
Todo el personal de 
producción
Persona de calidad, 
jefe de logística, 
Gerente de Talento 
Humano x x x x x x x x x x x x
5
Falta de estímulos e
incentivos en el trabajo.
Creación de 
procedimientos de 
estímulos e 
incentivos, política de 
préstamos al 
personal
Creación de todo un procedimiento de estímulos
e incentivos tanto para el personal que se
destaca en los trabajos así como el personal
que cumple todas las normas en seguridad
laboral, política de préstamos económicos para
situaciones calamitosas, implementación de
desayuno y almuerzo en la empresa. Todo el personal
Gerente del Talento 
Humano, jefe de 
Seguridad Laboral x x x x x x x x x x x x
6
Falta de un adecuado
adiestramiento a todo el
personal en el manejo de
maquinaria.
Plan de capacitación 
y adiestramiento
Diseño y ejecución de un plan de capacitación
y adiestramiento en manejo de maquinaria, en
seguridad laboral y salud ocupacional,
elaboración de procedimientos en seguridad
laboral. Todo el personal
Gerente del Talento 
Humano y Jefe de 
Seguridad X
7
Falta de compañerismo y
camaradería
Programa de 
camaraderia.
Puesta en ejecución de programas de navidad, 
día de trabajador, paseos anuales, encuentros 
deportivos y capacitación de trabajo en grupo, 
Team  building
Todo el personal
Gerente del Talento 
Humano y Jefe de 
Seguridad x
8
Inestabilidad en el empleo
Plan carrera
Crear un proyecto de plan carrera para todo el
personal, así como revisiones salariales cada
determinado tiempo.
Todo el personal
Gerente del Talento 
Humano y Jefe de 
Seguridad X
Javier Diez Dr. Jorge Vallejos C
Gerente General Gerente de R.R.H.H
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4.37. Instrumentos de mejora del Programa de Riesgos Psicosociales 
 Procedimiento de Inducción en RRHH 
 Cronograma de reuniones prejornada 
 Plan de logística y producción 
 Procedimientos operativos relacionados a la producción 
 Plan de estímulos e incentivos 
 Plan de capacitación y adiestramiento 
 Manual funciones de los trabajadores 
4.38. SEGUNDA EVALUACIÓN DE LOS FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES 
GRUPO DE CARPINTEROS   # PARTICIPANTES: 8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GRAFICO No. 20 Segunda evaluación de los factores de riesgos psicosociales grupo de 
carpinteros 
Carga Mental- Perfil Valorativo.- El personal de carpintería  en carga mental presenta una 
puntuación de 6,98 lo que es una situación intermedia, no es lo suficientemente grave, sin embargo 
hay que continuar realizando un seguimiento y mejora a este aspecto 
Autonomía Temporal-Perfil Valorativo.- El  grupo de carpintería presenta una puntuación de 4,00 
lo que significa que se encuentran en una situación satisfactoria en su límite con intermedia. 
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Contenido del trabajo-Perfil Valorativo.-  El grupo de carpintería presenta una puntuación de 2.84 
lo que significa que se encuentran en un nivel óptimo, es decir el conjunto de tareas activan las 
capacidades humanas. 
Supervisión Participación-Perfil Valorativo.-  El grupo de carpintería  presenta una puntuación  de 
5,13 en Supervisión participación significa un nivel intermedio en cuanto al nivel de presión 
ejercido por la supervisión 
Definición de Rol- Perfil Valorativo.- El grupo de carpinteros en cuanto a definición de rol presenta 
una puntuación de 3,09 lo que significa que no hay ambigüedad de rol ni conflictividad. 
Interés por el trabajador-Perfil Valorativo.- El grupo de carpintería en interés por el trabajador 
presenta una puntuación de 3,13 lo que significa que perciben que la empresa si tiene interés por 
asuntos de los trabajadores y si les tiene consideración por sus situaciones personales. 
Relaciones Personales-Perfil Valorativo.- La puntuación en relaciones personales es de 2,50 cual 
se traduce en  que la calidad de las relaciones interpersonales es muy positiva, hay trabajo en 
equipo. 
 4.39. SEGUNDA EVALUACIÓN GRUPO DE METAL MECÁNICOS 
PARTICIPANTES # 12 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GRAFICO No. 21 Segunda evaluación grupo de metal mecánicos 
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Carga Mental- Perfil Valorativo.- El personal de metal-mecánica  en carga mental presenta una 
puntuación de 5,70 lo que es una situación intermedia,  no es grave pero significa que hay que 
seguir trabajando en una mejor planificación para bajar los precios. 
Autonomía Temporal-Perfil Valorativo.- El  grupo de metal-mecánica presenta una puntuación de 
4,20 lo que significa una situación bastante aceptable aunque sino se controla puede haber un 
descontrol en cuanto al ritmo de trabajo y la libertad para elegir descansos. 
Contenido del trabajo-Perfil Valorativo.-  El grupo de metal-mecánica presenta una puntuación de 
3,19 lo que significa que el grupo tiene una gran variedad de trabajo, que les permite  estimular sus  
capacidades, su trabajo es una verdadera escuela práctica. 
Supervisión Participación-Perfil Valorativo.-  El grupo de metal-mecánica presenta una 
puntuación  de 4,58 en Supervisión participación significa una percepción  muy aceptable en la 
relación con sus jefes y coordinadores. 
Definición de Rol- Perfil Valorativo.- El grupo de metal-mecánica en cuanto a definición de rol 
presenta una puntuación de 3,17 lo cual significa que no hay insatisfacción, ambigüedad en la 
información, conflicto en la realización de la tarea, el nivel es bastante satisfactorio. 
Interés por el trabajador-Perfil Valorativo.- El grupo de metal-mecánica en interés por el 
trabajador presenta una puntuación de 3,03 lo que significa que perciben que la empresa si tiene 
interés por asuntos personales del trabajador y consideración especial. 
Relaciones Personales-Perfil Valorativo.- La puntuación en relaciones personales es de 2,93 cual 
se traduce en  que la calidad de las relaciones interpersonales es positiva hay buena  cooperación y 
camaradería así como trabajo de equipo. 
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4.40. SEGUNDA EVALUACIÓN GRUPO DE PINTORES 
PARTICIPANTES # 9 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GRAFICO No. 22  Segunda evaluación grupo de pintores 
Carga Mental- Perfil Valorativo.- El personal de pintura  en carga mental presenta una puntuación 
de 4,72  lo que es una situación intermedia  en cuanto a presión por los trabajos a entregar, hay que 
seguir trabajando en ello a fin de que no aumente dicho porcentaje. 
Autonomía Temporal-Perfil Valorativo.- El  grupo de pintura presenta una puntuación de 3,00 lo 
que significa una situación satisfactoria en cuanto al ritmo de trabajo y la libertad para elegir 
descansos. 
Contenido del trabajo-Perfil Valorativo.-  El grupo de pintura presenta una puntuación de 3,39 lo 
que significa que el grupo tiene una gran variedad de trabajo, les permite estimular sus  
capacidades, su trabajo es una gran oportunidad de crecimiento y aprendizaje. 
Supervisión Participación-Perfil Valorativo.-  El grupo de pintura  presenta una puntuación  de 
2,36 en Supervisión participación significa una percepción positiva respecto a sus jefes inmediatos, 
su trato y estilo de liderazgo. 
Definición de Rol- Perfil Valorativo.- El grupo de pintura en cuanto a definición de rol presenta 
una puntuación de 2,97 lo cual significa insatisfacción, ambigüedad en la información, conflicto en 
la realización de la tarea. 
136 
 
Interés por el trabajador-Perfil Valorativo.- El grupo de pintura en interés por el trabajador 
presenta una puntuación de 3,30 lo que significa que perciben que la empresa  tiene interés por 
asuntos personales de los trabajadores y hay políticas de apoyo. 
Relaciones Personales-Perfil Valorativo.- La puntuación en relaciones personales es de 2,00 lo 
cual se traduce en  que la calidad de las relaciones interpersonales es  muy buena hay cooperación, 
camaradería trabajo de equipo en este grupo. 
4.41. SEGUNDA EVALUACIÓN GRUPO DE ACRÍLICOS 
# PARTICIPANTES: 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GRAFICO No. 23 Segunda evaluación grupo de acrílicos 
Carga Mental- Perfil Valorativo.- El personal de acrílicos  en carga mental presenta una 
puntuación de 5,99 lo que es una situación intermedia y ya preventiva en cuanto a tiempo, 
concentración y presión por los trabajos que hay que entregar al cliente. 
Autonomía Temporal-Perfil Valorativo.- El  grupo de acrílicos  presenta una puntuación de 5,00 lo 
que significa una situación  de una presión intermedia en cuanto al ritmo de trabajo y la libertad 
para elegir descansos. 
Contenido del trabajo-Perfil Valorativo.-  El grupo de acrílicos presenta una puntuación de 3.05 lo 
que significa que el grupo tiene una cierta variedad de trabajo, les permite generar estimular sus  
capacidades, su trabajo es una verdadera escuela práctica. 
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Supervisión Participación-Perfil Valorativo.-  El grupo de acrílicos  presenta una puntuación  de 
5,41 en Supervisión participación significa una percepción nociva y completamente desconforme 
respecto a sus jefes inmediatos, su trato y estilo de liderazgo. 
Definición de Rol- Perfil Valorativo.- El grupo de acrílicos en cuanto a definición de rol presenta 
una puntuación de 4,14 lo cual significa una situación intermedia, si bien no hay ambigüedad ni 
conflicto pero hay que monitorear permanentemente. 
Interés por el trabajador-Perfil Valorativo.- El grupo de acrílicos en interés por el trabajador 
presenta una puntuación de 3,90 lo que significa que perciben que la empresa no tiene interés por 
asuntos personales del trabajador ni consideración alguna. 
Relaciones Personales-Perfil Valorativo.- La puntuación en relaciones personales es de 3,80 lo 
cual se traduce en  que la calidad de las relaciones interpersonales es positiva, existe  cooperación, 
camaradería  hay trabajo de equipo en esta área. 
4.42. SEGUNDA EVALUACIÓN GRUPO DE VINILOS 
# PARTICIPANTES: 8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GRAFICO No. 24Segunda evaluación grupo de vinilos 
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Carga Mental- Perfil Valorativo.- El personal de vinilos en carga mental presenta una puntuación 
de 7,41 lo que es una situación intermedia que significa hay que seguir interviniendo con un 
programa de mejora 
Autonomía Temporal-Perfil Valorativo.- El  grupo de vinilos presenta una puntuación de 3,20 lo 
que significa una situación satisfactoria en cuanto al ritmo de trabajo y la libertad para elegir 
descansos, hay que seguir manteniendo este nivel. 
Contenido del trabajo-Perfil Valorativo.-  El grupo de vinilos presenta una puntuación de 2,55 lo 
que significa que el grupo tiene una gran variedad de trabajo, les permite  estimular sus  
capacidades, su trabajo es una verdadera escuela práctica. 
Supervisión Participación-Perfil Valorativo.-  El grupo de vinilos  presenta una puntuación  de 
5,42 en Supervisión participación significa una percepción intermedia en cuanto a gestión decisión  
de los supervisores respecto a  su trato y estilo de liderazgo. 
Definición de Rol- Perfil Valorativo.- El grupo de vinilos en cuanto a definición de rol presenta una 
puntuación de 2,54 lo cual significa insatisfacción, ambigüedad en la información, conflicto en la 
realización de la tarea. 
Interés por el trabajador-Perfil Valorativo.- El grupo de vinilos en interés por el trabajador 
presenta una puntuación de 4,00 lo que significa que perciben que la empresa  tiene interés por 
asuntos personales del trabajador y presenta consideración. 
Relaciones Personales-Perfil Valorativo.- La puntuación en relaciones personales es de 2,60 cual 
se traduce en  que la calidad de las relaciones interpersonales ha mejorado muchísimo existe 
cooperación, camaradería y  trabajo de equipo. 
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4.43. SEGUNDA EVALUACIÓN GRUPO DE PREPRENSA 
# PARTICIPANTES: 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GRAFICO No. 25 Segunda evaluación grupo de preprensa 
Carga Mental- Perfil Valorativo.- El personal de Pre-prensa  en carga mental presenta una 
puntuación de 7,14 lo que es una situación intermedia  en cuanto a tiempo, concentración y presión 
por los trabajos, hay que mejorar la planificación de actividades para pre-prensa. 
Autonomía Temporal-Perfil Valorativo.- El  grupo de pre-prensa presenta una puntuación de 3,33 
lo que significa una situación satisfactoria en cuanto al ritmo de trabajo y la libertad para elegir 
descansos. 
Contenido del trabajo-Perfil Valorativo.-  El grupo de pre-prensa presenta una puntuación de 2,64 
lo que significa que el grupo tiene gran variedad de trabajo, les permite  estimular sus  capacidades 
y potencializarlas, su trabajo es una verdadera escuela de aprendizaje. 
Supervisión Participación-Perfil Valorativo.-  El grupo de pre-prensa  presenta una puntuación  de 
3,19 en Supervisión participación significa que la percepción y la relación  que tiene con sus jefes 
inmediatos es positiva.  
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Definición de Rol- Perfil Valorativo.- El grupo de pre-prensa en cuanto a definición de rol presenta 
una puntuación de 2,04 lo cual significa que no hay conflictividad. 
Interés por el trabajador-Perfil Valorativo.- El grupo de carpintería en interés por el trabajador 
presenta una puntuación de 1,50 lo que significa que perciben que la empresa si tiene interés por 
asuntos personales del trabajador y mantiene una muy buena consideración. 
Relaciones Personales-Perfil Valorativo.- La puntuación en relaciones personales de pre-prensa es 
de 1,93 cual se traduce en  que la calidad de las relaciones interpersonales es muy positiva, existe 
excelente cooperación, camaradería y  trabajo de equipo. 
4.44. SEGUNDA EVALUACIÓN GRUPO GENERAL DE PRODUCCIÓN 
# PARTICIPANTES: 47 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GRAFICO No. 26 Segunda evaluación grupo general de producción 
Carga Mental- Perfil Valorativo.- El personal de producción  en carga mental presenta una 
puntuación de 6,32 lo que es una situación intermedia  en cuanto a tiempo, concentración y presión 
por los trabajos, hay que mejorar la planificación de actividades para bajar dicha puntuación. 
Autonomía Temporal-Perfil Valorativo.- El personal de producción presenta una puntuación de 
3,91 lo que significa una situación satisfactoria en cuanto al ritmo de trabajo y la libertad para elegir 
descansos. 
141 
 
Contenido del trabajo-Perfil Valorativo.-  El personal de producción presenta una puntuación de 
2,99 lo que significa que el grupo tiene gran variedad de trabajo, les permite  estimular sus  
capacidades y potencializarlas, su trabajo es una verdadera escuela de aprendizaje. 
Supervisión Participación-Perfil Valorativo.-  El personal de producción  presenta una puntuación  
de 4,46 en Supervisión participación significa que la percepción y la relación  que tiene con sus 
jefes inmediatos es positiva.  
Definición de Rol- Perfil Valorativo.- El personal de producción en cuanto a definición de rol 
presenta una puntuación de 3,02 lo cual significa que no hay conflictividad. 
Interés por el trabajador-Perfil Valorativo.- El personal de producción en interés por el trabajador 
presenta una puntuación de 3,05 lo que significa que perciben que la empresa si tiene interés por 
asuntos personales del trabajador y una muy buena consideración por sus asuntos personales. 
Relaciones Personales-Perfil Valorativo.-El personal de producción presenta una puntuación  de 
2,60 en relaciones personales cual se traduce en  que la calidad de las relaciones interpersonales es 
muy positiva, existe excelente cooperación, camaradería y  trabajo de equipo. 
4.45. INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS GLOBALES  
El personal de producción  en la evaluación inicial en carga mental presenta una puntuación  de 10 
lo que se traduce en una presión  al límite superior en entrega de trabajos, falta de planificación y 
organización, demandas, fatiga,  en la segunda evaluación baja el nivel a 6,32 lo cual es un nivel 
medio significa que hay que seguir trabajando en este aspecto para bajar la fatiga, esfuerzo 
intelectuales, mejor planificación. 
En autonomía Temporal la primera evaluación es de 10 situación extremadamente nociva, lo cual se 
traduce en nada de pausas de descansos, mucha presión de tiempo relacionado con el cumplimiento 
de la tarea, la segunda evaluación es de 3,91 es decir después de implementado el programa de 
control de factores psicosociales el puntaje baja exitosamente a un nivel satisfactorio. 
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4.46. CUADRO COMPARATIVO  DE RESULTADOS DE LAS EVALUCIONES 
PSICOSOCIALES 
Factores  
Psicosociales 
Resultados Evaluación 
Inicial 
Segunda  
Evaluación 
 
Carga 
Mental 
S. 
satisfactoria 
   
S intermedia  6,32  
S Nociva 10,00   
Autonomía 
Temporal 
S 
satisfactoria 
 3,91  
S intermedia    
S nociva 10,00   
Contenido 
del Trabajo 
S 
satisfactoria 
 2,99  
S intermedia 4,70   
S nociva    
Supervisión 
Participación 
S 
satisfactoria 
 4,46  
S intermedia    
S nociva 10,00   
Definición de 
Rol 
S 
satisfactoria 
 3,02  
S intermedia    
S nociva 8,36   
Interés por el 
trabajador 
S 
satisfactoria 
 3,05  
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S intermedia    
S nociva 10,00   
Relaciones 
Personales 
S 
satisfactoria 
 2,60  
S intermedia    
S nociva 8,50   
TABLA No. 12 Cuadro comparativo  de resultados de las evaluaciones psicosociales 
En contenido del trabajo el personal de producción en la primera evaluación presenta una 
puntuación de 4,70 significa que reconocen que hay  una gran variedad de trabajo y actividades que 
estimulan las capacidades intelectivas, en la segunda evaluación la puntuación es de 2,99 lo que 
significa que en este factor si hay un verdadero desarrollo y aprendizaje de tareas ya que un 
trabajador aprende diferentes actividades en variadas áreas laborales, es una gran oportunidad de 
aprendizaje. 
Supervisión participación en la primera evaluación se da una puntuación de 10 referente a jefatura 
altamente nociva de acuerdo a la percepción de producción, segunda evaluación es de 4,46 lo que 
significa que la percepción mejora significativamente en cuanto a participación decisión de jefatura 
trabajadores. 
Definición de rol.- El grupo de producción  en cuanto a definición de rol en la primera evaluación 
presenta una puntuación de 8,36 lo que significa que la información recibida la consideran muy 
ambigua, demasiado conflicto de rol, la segunda evaluación es de  3,02 lo cual se traduce en una 
situación completamente satisfactoria. 
En Interés por el trabajador el grupo de producción en la primera evaluación presenta una 
puntuación global de 10 lo cual significa que tienen la percepción de que en la empresa hay 
inestabilidad laboral, falta de preocupación por el trabajador y sus asuntos personales y a largo 
plazo, en la segunda evaluación la puntuación es de 3,05 lo cual se traduce en un giro radical, el 
trabajador siente estabilidad y apoyo personal por parte de la empresa. 
En relaciones personales se da una puntuación global de producción de 8,50 lo cual significa 
conflictividad, falta de trabajo en equipo, malas comunicaciones, en la segunda evaluación la 
puntuación es de 2,60 significa una mejoría y recuperación total en comunicación, apoyo entre 
compañeros y buenas relaciones personales. 
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JAVIER DIEZ COMUNICACIÓN VISUAL CIA LTDA
Número de participantes: 12
Cargo: Soldadores área: Metal Mecánica
Fecha de evaluacion:  15 de octubre Periodo de evaluacion: 2do semes
Evaluador: Psi. Jorge Vallejos C. Cargo: Jefe de Seguridad
EXCELENTEMUY BUENOBUENO REGULAR MALO
5
5
5
4
4
4
5
TOTAL EFICIENCIA
5
5
Disposición a trabajar en horarios extras 5
4
TOTAL COMPROMISO
4
Utilización de equipos de protección personal 4
4
4
5
TOTAL RESPONSABILIDAD
5
Reporte de novedades y situaciones de trabajo 4
4
5
TOTAL  RELACIÓN EMPRESA 50 40
TOTAL DE LA CALIFICACION 90
OBSERVACIONES
         _________________          __________________                 ______________________
JEFE INMEDIATO GERENTE DE RRHH
Excelente 5 Muy bueno 4 Bueno 3 Regular 2 malo 1
total 100
Se considera aceptable desde 75  para arriba.
90
GERENCIA GENERAL
3.- RESPONSABILIDAD
Estimación de riesgos y peligros en el trabajo
Cuidado de bienes y equipos asignados
Cumplimiento de normativa en seguridad laboral
Cumplimiento de funciones sin estricto control
4.- RELACION/ EMPRESA
Respeto y buena relacion con compañeros y superiores
Apertura de enseñar a los demás
Colaboracion con la empresa y equipo de trabajo
Iniciativa para desarrollo e implementacion de soluciones
Calidad de trabajo realizado.
2.- COMPROMISO
Cumplimiento de normas y disposiciones 
Trabajo en equipo.
Puntualidad en la asistencia y horarios
EVALUACION DEL DESEMPEÑO
MARCAR CON UNA X UN SOLO GRADO EN CADA FACTOR
FACTOR
1.- EFICIENCIA
Conocimientos para desempeñar el puesto.
Rendimiento en las tareas asignadas
Cumplimiento de objetivos y metas establecidas
Facilidad de aprendizaje de nuevas tareas.
Interés y facilidad por aprender.
4.47. SEGUNDA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DESPUÉS DEL PROGRAMA DE 
CORRECCIÓN DE FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES 
4.48.  SEGUNDA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  DEL ÁREA METAL MECÁNICA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TABLA No. 13 Segunda evaluación del desempeño  del área metal mecánica 
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JAVIER DIEZ COMUNICACIÓN VISUAL CIA LTDA
Número de participantes: 8
Cargo: Carpinteros área: Carpintería
Fecha de evaluacion: 15 de octubre Periodo de evaluacion: 2 sem
Evaluador: Psic. Jorge Vallejos Cargo: Jefe de Seguridad
EXCELENTEMUY BUENOBUENO REGULAR MALO
5
5
5
4
4
4
5
TOTAL EFICIENCIA
4
4
Disposición a trabajar en horarios extras 5
4
TOTAL COMPROMISO
4
Utilización de equipos de protección personal 4
5
5
5
TOTAL RESPONSABILIDAD
5
Reporte de novedades y situaciones de trabajo 4
4
4
TOTAL  RELACIÓN EMPRESA 45 44
TOTAL DE LA CALIFICACION 89
OBSERVACIONES
         _________________          __________________                 ______________________
JEFE INMEDIATO GERENTE DE RRHH
2.- COMPROMISO
Cumplimiento de normas y disposiciones 
Trabajo en equipo.
Puntualidad en la asistencia y horarios
3.- RESPONSABILIDAD
Estimación de riesgos y peligros en el trabajo
Cuidado de bienes y equipos asignados
Cumplimiento de normativa en seguridad laboral
Cumplimiento de funciones sin estricto control
89
GERENCIA GENERAL
4.- RELACION/ EMPRESA
Respeto y buena relacion con compañeros y superiores
Apertura de enseñar a los demás
Colaboracion con la empresa y equipo de trabajo
EVALUACION DEL DESEMPEÑO
MARCAR CON UNA X UN SOLO GRADO EN CADA FACTOR
FACTOR
1.- EFICIENCIA
Conocimientos para desempeñar el puesto.
Rendimiento en las tareas asignadas
Cumplimiento de objetivos y metas establecidas
Facilidad de aprendizaje de nuevas tareas.
Interés y facilidad por aprender.
Iniciativa para desarrollo e implementacion de soluciones
Calidad de trabajo realizado.
4.49. SEGUNDA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  DEL ÁREA  DE CARPINTERÍA  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TABLA No. 14 Segunda evaluación del desempeño  del área  de carpintería 
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JAVIER DIEZ COMUNICACIÓN VISUAL CIA LTDA
Número de  Participantes: 5
Cargo: Acríleros área: Acrílicos
Fecha de evaluacion: 15 octubre del 2011 Periodo de evaluacion: 2 sem
Evaluador: Psi. Jorge Vallejos C. Cargo: Jefe de Seguridad
EXCELENTEMUY BUENOBUENO REGULAR MALO
4
5
5
4
4
4
5
TOTAL EFICIENCIA
5
4
Disposición a trabajar en horarios extras 4
4
TOTAL COMPROMISO
4
Utilización de equipos de protección personal 4
4
4
4
TOTAL RESPONSABILIDAD
5
Reporte de novedades y situaciones de trabajo 4
4
4
TOTAL  RELACIÓN EMPRESA 25 60
TOTAL DE LA CALIFICACION 85
OBSERVACIONES
         _________________          __________________                 ______________________
JEFE INMEDIATO GERENTE DE RRHH
Excelente 5 Muy bueno 4 Bueno 3 Regular 2 malo 1
total 100
Se considera aceptable desde 75  para arriba.
85
GERENCIA GENERAL
4.- RELACION/ EMPRESA
Respeto y buena relacion con compañeros y superiores
Apertura de enseñar a los demás
Colaboracion con la empresa y equipo de trabajo
2.- COMPROMISO
Cumplimiento de normas y disposiciones 
Trabajo en equipo.
Puntualidad en la asistencia y horarios
3.- RESPONSABILIDAD
Estimación de riesgos y peligros en el trabajo
Cuidado de bienes y equipos asignados
Cumplimiento de normativa en seguridad laboral
Cumplimiento de funciones sin estricto control
1.- EFICIENCIA
Conocimientos para desempeñar el puesto.
Rendimiento en las tareas asignadas
Cumplimiento de objetivos y metas establecidas
Facilidad de aprendizaje de nuevas tareas.
Interés y facilidad por aprender.
Iniciativa para desarrollo e implementacion de soluciones
Calidad de trabajo realizado.
EVALUACION DEL DESEMPEÑO
MARCAR CON UNA X UN SOLO GRADO EN CADA FACTOR
FACTOR
4.50. SEGUNDA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  DEL ÁREA  DE  ACRÍLICOS  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TABLA No. 15 Segunda evaluación del desempeño  del área  de  acrílicos 
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JAVIER DIEZ COMUNICACIÓN VISUAL CIA LTDA
NÚMERO DE PARTICIPANTES: 8
Cargo: Vinileros área:  VINIL
Fecha de evaluacion: Periodo de evaluacion: 2  Sem.
Evaluador:  Psi. Jorge Vallejos C. Cargo: Jefe de Seguridad
EXCELENTEMUY BUENOBUENO REGULAR MALO
5
5
5
5
4
4
4
TOTAL EFICIENCIA
4
4
Disposición a trabajar en horarios extras 4
5
TOTAL COMPROMISO
4
Utilización de equipos de protección personal 5
5
4
4
TOTAL RESPONSABILIDAD
4
Reporte de novedades y situaciones de trabajo 5
5
4
TOTAL  RELACIÓN EMPRESA 45 44
TOTAL DE LA CALIFICACION 89
OBSERVACIONES
         _________________          __________________                 ______________________
JEFE INMEDIATO GERENTE DE RRHH
2.- COMPROMISO
Cumplimiento de normas y disposiciones 
Trabajo en equipo.
Puntualidad en la asistencia y horarios
3.- RESPONSABILIDAD
Estimación de riesgos y peligros en el trabajo
Cuidado de bienes y equipos asignados
Cumplimiento de normativa en seguridad laboral
Cumplimiento de funciones sin estricto control
89
GERENCIA GENERAL
4.- RELACION/ EMPRESA
Respeto y buena relacion con compañeros y superiores
Apertura de enseñar a los demás
Colaboracion con la empresa y equipo de trabajo
EVALUACION DEL DESEMPEÑO
MARCAR CON UNA X UN SOLO GRADO EN CADA FACTOR
FACTOR
1.- EFICIENCIA
Conocimientos para desempeñar el puesto.
Rendimiento en las tareas asignadas
Cumplimiento de objetivos y metas establecidas
Facilidad de aprendizaje de nuevas tareas.
Interés y facilidad por aprender.
Iniciativa para desarrollo e implementacion de soluciones
Calidad de trabajo realizado.
4.51. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  DEL ÁREA  DE  VINILOS  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TABLA No. 16 Evaluación del desempeño  del área  de  vinilos 
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JAVIER DIEZ COMUNICACIÓN VISUAL CIA LTDA
Número de participantes: 9
Cargo: Pintores área: Pintura
Fecha de ingreso: Fecha de evaluacion: 15 de octubre del 2011 Periodo de evaluacion:
Evaluador: Psi. Jorge Vallejos Cargo: Jefe de Seguridad
EXCELENTEMUY BUENOBUENO REGULAR MALO
5
5
4
4
5
4
4
TOTAL EFICIENCIA
4
4
Disposición a trabajar en horarios extras 4
4
TOTAL COMPROMISO
4
Utilización de equipos de protección personal 5
5
5
4
TOTAL RESPONSABILIDAD
4
Reporte de novedades y situaciones de trabajo 4
5
5
TOTAL  RELACIÓN EMPRESA 40 48
TOTAL DE LA CALIFICACION
OBSERVACIONES
         _________________          __________________                 ______________________
JEFE INMEDIATO GERENTE DE RRHH
Excelente 5 Muy bueno 4 Bueno 3 Regular 2 malo 1
total 100
Se considera aceptable desde 75  para arriba.
88
GERENCIA GENERAL
4.- RELACION/ EMPRESA
Respeto y buena relacion con compañeros y superiores
Apertura de enseñar a los demás
Colaboracion con la empresa y equipo de trabajo
2.- COMPROMISO
Cumplimiento de normas y disposiciones 
Trabajo en equipo.
Puntualidad en la asistencia y horarios
3.- RESPONSABILIDAD
Estimación de riesgos y peligros en el trabajo
Cuidado de bienes y equipos asignados
Cumplimiento de normativa en seguridad laboral
Cumplimiento de funciones sin estricto control
1.- EFICIENCIA
Conocimientos para desempeñar el puesto.
Rendimiento en las tareas asignadas
Cumplimiento de objetivos y metas establecidas
Facilidad de aprendizaje de nuevas tareas.
Interés y facilidad por aprender.
Iniciativa para desarrollo e implementacion de soluciones
Calidad de trabajo realizado.
EVALUACION DEL DESEMPEÑO
MARCAR CON UNA X UN SOLO GRADO EN CADA FACTOR
FACTOR
4.52. SEGUNDA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  DEL ÁREA  DE PINTURA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TABLA No. 17 Segunda evaluación del desempeño  del área  de pintura 
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JAVIER DIEZ COMUNICACIÓN VISUAL CIA LTDA
Número de participantes:  5
Cargo: Diseñadores, impresores área: Prensa
Fecha de evaluacion: 15 de octubre Periodo de evaluacion: 2 sem
Evaluador: Psi. Jorge Vallejos Cargo: Jefe de Seguridad
EXCELENTEMUY BUENOBUENO REGULAR MALO
5
5
5
4
4
4
5
TOTAL EFICIENCIA
5
5
Disposición a trabajar en horarios extras 5
5
TOTAL COMPROMISO
4
Utilización de equipos de protección personal 5
5
4
4
TOTAL RESPONSABILIDAD
4
Reporte de novedades y situaciones de trabajo 4
4
4
TOTAL  RELACIÓN EMPRESA 50 40
TOTAL DE LA CALIFICACION
OBSERVACIONES
         _________________          __________________                 ______________________
JEFE INMEDIATO GERENTE DE RRHH
2.- COMPROMISO
Cumplimiento de normas y disposiciones 
Trabajo en equipo.
Puntualidad en la asistencia y horarios
3.- RESPONSABILIDAD
Estimación de riesgos y peligros en el trabajo
Cuidado de bienes y equipos asignados
Cumplimiento de normativa en seguridad laboral
Cumplimiento de funciones sin estricto control
90
GERENCIA GENERAL
4.- RELACION/ EMPRESA
Respeto y buena relacion con compañeros y superiores
Apertura de enseñar a los demás
Colaboracion con la empresa y equipo de trabajo
EVALUACION DEL DESEMPEÑO
MARCAR CON UNA X UN SOLO GRADO EN CADA FACTOR
FACTOR
1.- EFICIENCIA
Conocimientos para desempeñar el puesto.
Rendimiento en las tareas asignadas
Cumplimiento de objetivos y metas establecidas
Facilidad de aprendizaje de nuevas tareas.
Interés y facilidad por aprender.
Iniciativa para desarrollo e implementacion de soluciones
Calidad de trabajo realizado.
4.53. SEGUNDA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO  DEL ÁREA  DE PREPRENSA  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TABLA No. 18 Segunda evaluación del desempeño  del área  de preprensa 
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4.54. SEGUNDO RESUMEN DE PUNTUACIÓN EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
Área Número 
Integrantes 
Puntaje 
Evaluación  
Periodo 
Evaluación 
Metal 
Mecánica 
12 90 Tercer 
trimestre 
2011 
Carpintería 8 89 Tercer 
trimestre 
2011 
Acrílicos 5 85 Tercer 
trimestre 
2011 
Vinilos 8 85 Tercer 
trimestre 
2011 
Pintura 9 88 Tercer 
trimestre 
2011 
Pre-prensa 5 90 Tercer 
 Trimestre 
2011 
  
TABLA No. 19  Segundo resumen de puntuación evaluación del desempeño 
Conclusión.- El rendimiento dentro de producción está en un nivel muy aceptable 
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CAPITULO V 
 
 5. COMPROBACIÓN DE HIPÓTESIS 
5.1     GENERAL 
¿Los factores de riesgo psicosociales afectan el rendimiento laboral de  los trabajadores de 
producción de Javier Diez Comunicación Visual? 
5.1.1COMPROBACIÓN HIPÓTESIS GENERAL 
La hipótesis fue positiva al realizar la investigación científica se comprueba que en efecto los 
factores de riesgo psicosociales afectan de manera directa  el rendimiento laboral de los 
trabajadores de producción de Javier Diez Comunicación visual,  los siete grandes factores 
evaluados con sus correspondientes subfactores están en una relación directamente proporcional 
con el rendimiento laboral. 
5.2.  HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
 
 ¿Implementando un programa de control de los factores de riesgo mejora el rendimiento laboral 
de los trabajadores de producción? 
 
5.2.1. COMPROBACIÓN HIPÓTESIS ESPECÍFICA 
 
Al poner en marcha la implementación de un programa de control de riesgos psicosociales el 
rendimiento laboral mejora sustancialmente cabe aclarar que este programa debe ser permanente 
y constante con toda la población involucrada. 
 
5.2.2.  SEGUNDA HIPÓTESIS ESPECÍFICA 
 ¿El control y tratamiento de los factores de riesgo psicosocial mejora el clima laboral y las 
relaciones interpersonales de los trabajadores de producción? 
 
152 
 
5.2.3. COMPROBACIÓN HIPÓTESIS ESPECÍFICA 
 
El control y tratamiento de los factores de riesgo psicosociales mejora considerablemente  el 
clima laboral de la empresa y por consecuencia las relaciones interpersonales de los trabajadores 
de producción. 
5.3 CONCLUSIONES DEL TRABAJO INVESTIGATIVO 
 
Del trabajo realizado con el siguiente problema de investigación 
“¿Cuáles son los factores de riesgos psicosociales que afectan al rendimiento del personal de 
producción de  la empresa Javier Diez Comunicación Visual CIA LTDA  en  Quito durante el  
año 2011?” 
se desprenden las siguientes conclusiones: 
 
1.- La organización con sus políticas de trabajo de horas extras extendidas, al ser una empresa de 
rotulación y publicidad se convierte en una empresa de alto riesgo, trabajos en alturas, manejo de 
máquinas y herramientas corto punzantes, manejo de químicos es decir  el contenido del trabajo 
genera  factores de riesgos diversos  y las tareas a realizar como trabajo con amoladora, sierras, 
discos  cuando están planificadas de manera  inadecuada se convierten en situaciones nocivas para 
la salud de los trabajadores y por ende afecta a su rendimiento laboral. 
 
2.- En Javier Diez Comunicación Visual el rendimiento laboral depende  de una serie de factores 
tales como: las presiones de tiempo y retrasos, cantidad y complejidad de la información, 
motivación laboral, pago a tiempo, comunicación clara lo cual afecta de manera positiva o negativa 
a la eficiencia, compromiso, responsabilidad y cumplimiento de metas. 
 
3.- Es importante evaluar  los factores de riesgos psicosociales en toda empresa al menos cada dos 
años, tener un plan de acciones de control del mismo. 
 
4.- La unidad de Seguridad Laboral y Salud Ocupacional tiene que coordinar permanentemente con 
el departamento del Talento Humano las acciones a corregir obviamente con el aval de gerencia 
general y esto tendrá un alcance a toda la empresa tanto de orden administrativo como operativo.  
 
5.- El profesional que evalúe los riesgos psicosociales debe ser un psicólogo con experiencia en 
evaluación de los mismos, además de  respetar todas las etapas de evaluación  psicosocial, se debe 
explicar la terminología a los trabajadores todo esto en las diferentes etapas  las mismas que 
garantizan el éxito del proceso en general y como tal de los resultados, dichas fases mínimas 
deberán ser: 
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FASE 1 
Diagnóstico Inicial 
 
 Análisis documental de: procesos, funciones, actividades, medios de trabajo, materiales, 
recursos, organización del 
trabajo, morbilidad laboral, para realización de un diagnóstico inicial de la problemática 
psicosocial de la empresa. 
 
 Análisis de mapa de riesgos de la empresa: peligros y factores de riesgo  en las áreas de trabajo 
y/o en la realización de las  tareas  que pudieran estar provocando estrés laboral, fatiga, 
insatisfacción.  
 
 Análisis de gestión de seguridad y salud en el trabajo de la empresa.  
 
 
FASE 2 
Determinación de la población (47 trabajadores de producción), la misma que será estadísticamente 
representativa. 
 
FASE 3 
Entrevistas 
 
Gerencias, supervisores,  representantes del Comité de Seguridad y Salud de la Empresa, Responsable 
de Recursos Humanos, Jefe de Servicio Médico de empresa, Jefe de la Unidad de Seguridad y Salud. 
 
FASE 4 
Reunión de Grupo para: 
 
1. Sesión informativa de lo qué son los factores de riesgo psicosocial, dónde se generan, cuando 
producen efectos, cuáles son sus efectos. 
 
2. Encuestamiento aplicación de cuestionario, medición de dimensiones psicosociales de 
exposición laboral: factores de trabajo y factores de la persona. 
FASE 5 
Elaboración de informe Final 
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1. Informatización y análisis de datos. 
2. Interpretación de resultados. 
3. Priorización de exposiciones problemáticas. 
4. Elaboración de informe. 
 
FASE 6 
Presentación de Resultados 
 
Presentación de resultados a la Gerencia e interesados 
Discusión del plan de implantación del programa de prevención de riesgos psicosociales de la 
Empresa 
Propuesta de estrategias preventivas de intervención para la eliminación y/o control de los factores de 
riesgo psicosocial. 
 
FASE 7 
Divulgación y sensibilización de los resultados  
 
Sesión informativa, sobre el contenido del informe final a directivos, miembros del Comité de 
Seguridad y Salud, supervisores, Recursos humanos, Jefe de Servicio Médico de Empresa, Jefe de la 
Unidad de Seguridad y Salud. 
 
FASE 8 
Revisión y entrega de Informe Final.  
 
6.- El plan de implantación y prevención de control de riesgos psicosociales debe estar estructurado 
correctamente con cronograma de cumplimiento, el mismo que será aplicado a toda la empresa de 
acuerdo al riesgo psicosocial con mayor puntaje. 
 
7.- La evaluación de factores de riesgo psicosociales es una normativa obligada que consta en el 
decreto ejecutivo 2393 además del instrumento andino y está sujeta a auditoria del IESS riesgos 
laborales así como  está inserto en el sistema de gestión de Seguridad, salud e Higiene que hay que 
implantar en toda empresa con el carácter de obligatorio. 
 
8.- La prueba  de evaluación de riesgos psicosociales por el método de FPSICO-INSHT se estructura 
en base a 7 grandes factores que a la vez tienen subfactores  lo cual la convierte en una prueba  muy 
recomendable para empresas pequeñas, medianas y grandes  los subfactores que evalúa  son: 
CARGA MENTAL (CM) 
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Subfactor CM1: Presiones de tiempo y retrasos 
 Tiempo asignado a la tarea  
 Recuperación del retrasos  
 Tiempo de trabajo con rapidez  
Subfactor CM2: Esfuerzo de atención  
 Tiempo de atención  
 Intensidad de la atención  
 Frecuencias de errores  
 Consecuencias de los errores  
Subfactor CM3: Fatiga nerviosa 
 Fatiga  
Subfactor CM4: Cantidad y complejidad de la información 
 Cantidad de la información  
 Complejidad de la información  
Subfactor CM5: Dificultad de la tarea 
 Dificultad de la tarea  
 
AUTONOMIA TEMPORAL (AT) 
Subfactor AT1: Posibilidad de abandono momentáneo del trabajo  
Subfactor AT2: Distribución de pausas  
Subfactor AT3: Determinación del propio ritmo  
Subfactor AT4: Variación del ritmo  
 
CONTENIDO DEL TRABAJO (CT) 
 Subfactor CT1: Capacidades utilizadas  
Subfactor CT2: Repetitividad  
Subfactor CT3: Importancia del trabajo  
Subfactor CT4: Variedad del trabajo  
Subfactor CT5: Trabajo rutinario  
Subfactor CT6: Motivación por el trabajo  
Subfactor CT7: importancia del trabajo para otros  
 
SUPERBICION-PARTICIPACION (SP) 
Subfactor SP1: Supervisión  
Subfactor SP2: Medios de participación  
Subfactor SP3: Grados de participación  
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DEFINICION DEL ROL (DF) 
Subfactor DF1: Ambigüedad del rol  
Subfactor DF2: Conflictividad del rol  
 
INTERES POR EL TRABAJO (IT) 
Subfactor IT1: Promoción  
Subfactor IT2: Formación  
Subfactor IT3: Medios de información  
Subfactor IT4: Estabilidad en el empleo  
 
RELACIONES PERSONALES (RP) 
Subfactor RP1: Posibilidad de comunicarse  
Subfactor RP2: Calidad de las relaciones  
Subfactor RP3: Relaciones de grupo  
 
9.- Los procedimientos operativos no están estandarizados ni  socializados, así  como  sus ejecutores 
y responsables  de los mismos. 
 
10.- No están  claramente definidas las líneas jerárquicas, lo cual de igual manera marca relaciones 
interpersonales conflictivas. 
11.- Las autoridades tienen marcadas preferencias por ciertos trabajadores, lo que  causa relaciones 
de conflicto e insatisfacciones personales viviendo un ambiente laboral negativo 
12.-  La organización concretamente no premia  ni reconoce los esfuerzos realizados por los 
trabajadores, solo se fija en las falencias cometidas por los mismos. 
13.- Si se cumplieron los objetivos planteados en la investigación, tanto general como  objetivos 
específicos ya que se identificó plenamente los factores de riesgos psicosociales dados por carga 
mental, autonomía temporal, contenido del trabajo, supervisión participación, definición de rol, 
interés por el trabajador y relaciones personales, en cuanto a los específicos se implantan un 
programa de corrección de los mismos el cual fue positivo ciento por ciento. 
14.- La evaluación de factores de riesgos psicosociales  es un campo nuevo en nuestro país, a tal 
punto que los profesionales que tenemos conocimiento en el tema y sabemos evaluar los mismos 
somos relativamente pocos, es un campo en el que hace falta realizar una investigación en la cual se 
cree nuestro propio instrumento de evaluación hecho en Ecuador debidamente baremado, 
normalizado  y estandarizado. 
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5.4. RECOMENDACIONES 
1.- Evitar la falta de claridad con los horarios de trabajo, creando cambios de horarios, haciéndolos 
flexibles, elección de turnos en los fines de semana, en las horas extras a fin de que el trabajador 
sepa con tiempo cuando va a trabajar y hasta que hora. 
2.- Implantar el sistema de gestión de Seguridad, Higiene y Salud en su totalidad a fin de que se 
cumplan todos sus procedimientos  a nivel administrativo, técnico, del talento Humano y operativo 
con la finalidad de mitigar los accidentes laborales. 
3.- Organizar un plan de capacitación y adiestramiento para toda la empresa de acuerdo a los riesgos 
laborales por procesos, y procedimientos. 
4.- Realizar evaluaciones del rendimiento periódicas, a todo el personal, y dar a conocer los 
resultados en forma personal para corregir falencias y  superar las mismas a través de capacitación y 
adiestramiento. 
5.- Gerencia General y demás autoridades deben estar empapados del alcance de la implantación del 
sistema de Seguridad Laboral Y Salud Ocupacional así como de todo el proceso y procedimiento de 
la evaluación de factores de riesgos psicosociales. 
6.- Realizar un levantamiento de todos los procedimientos operativos, administrativos y de 
seguridad laboral los mismos que serán difundidos y socializados y será de cumplimiento 
obligatorio. 
7.- Realizar un profesiograma, las funciones y actividades de cada puesto de trabajo estarán a cargo 
de recursos humanos,  respetar el organigrama de la empresa. 
8.-  Reconocer  a los trabajadores mediante programas de premiaciones a los que se han destacado 
en sus laborales, colaboran con la empresa, cuidan los bienes de la misma, reportan novedades y 
dan cumplimiento de la normativa de seguridad laboral. 
9.- Flexibilizar progresivamente la supervisión promoviendo la delegación por áreas de trabajo a fin 
de fomentar  metas establecidas y las mismas se cumplan con responsabilidad. 
10.- Formalizar sólo lo imprescindible, evitando el cúmulo de normas y la confusión innecesaria así 
como la demasiada burocracia. 
11.- Distribuir equilibradamente la asignación de tareas entre los trabajadores, cuando salen de 
instalaciones en grupo va un líder que es considerado el maestro y los ayudantes respectivos. 
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12.- Fomentar la promoción y el desarrollo de carrera profesional de los trabajadores que se 
merecen,  así como crear un proyecto piloto de desarrollo organizacional. 
13.-  Potenciar el trabajo en equipo, integrando la actividad de cada trabajador con la de  los demás 
de forma participativa, realizando pre charlas laborales en donde el mensaje sea siempre 
conciliador, unión, trabajo en equipo, cumplimiento de la normativa. 
14.- Recursos Humanos  conjuntamente con el jefe de seguridad laboral juegan un papel demasiado 
importante ya que es el responsable  de adaptar las condiciones de trabajo a las aptitudes físicas  y 
psíquicas de los diferentes trabajadores. 
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5.5  GLOSARIOS DE TERMINOS 
 
1. Accidente Laboral.- Legalmente se entiende por accidente de trabajo “toda lesión corporal 
que el trabajador sufra con ocasión o por consecuencia del trabajo que ejecute por cuenta 
ajena” 
 
2. Acción correctora.- Acción tomada o a tomar para eliminar los riesgos identificados en un 
determinado puesto de trabajo. 
 
 
3. Autonomía. - Es la facultad que tiene un trabajador o un grupo de trabajadores de modificar 
en el tiempo su ritmo de trabajo y de abandonar, a su elección, el puesto sin incidir en la 
producción 
 
4. Acción preventiva.- Consiste en realizar el seguimiento y control de los cambios ejecutados 
para prevenir los riesgos de trabajo. 
 
5. Actos Inseguros.- Acciones de los trabajadores que se desvían de los procedimientos de 
trabajo seguro, que causa o contribuye a un accidente. 
 
6. Análisis de Puestos.- Se denomina Análisis de Puestos al procedimiento a través del cual se 
determinan los deberes y naturaleza de las posiciones y los tipos de personas (en términos de 
capacidad y experiencia), que deben ser contratadas para ocuparlas. 
 
7.  Condiciones Inseguros.- Cualquier condición de estructuras, material, herramientas, 
equipo, maquinaria u otras condiciones en el ambiente del trabajador que causa o contribuye 
a un accidente. 
 
 
8.  Carga de trabajo.- Como el conjunto de requerimientos psicofísicos a los que ve 
sometidos al trabajador a lo largo de su jornada laboral. 
 
9.  Carga mental.- Es el nivel de actividad mental necesario para desarrollar el trabajo. 
10. Condiciones de Trabajo.- Toda circunstancia que incide significativamente en la 
generación de riesgos para la salud del trabajador.  
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11.  Capacitación.- Identifica, desarrolla las aptitudes y habilidades de los empleados que deben 
ser mejoradas para aumentar el rendimiento en el puesto de trabajo. 
 
12.  Desarrollo.- Acciones tendientes a integrar a las personas a su entorno social (afectivo). 
 
13.  Estrés Laboral.- Es el estado de desequilibrio percibido entre la demanda y la capacidad de 
respuesta del individuo (patologías laborales). 
 
 
14.  Evaluación del Desempeño.- La evaluación del desempeño implica comparar el 
desempeño real de cada empleado con su rendimiento deseado.  
 
15.  Fatiga.- como un estado de la persona relacionado con la duración de la tarea, producido 
generalmente por la actividad física y que afecta con diferente intensidad al rendimiento en 
el trabajo. Generalmente provoca una alteración en la ejecución de la tarea, cuantitativa y 
cualitativamente, por disminución de la energía y de la capacidad de concentración.  
 
16.  Fatiga  Muscular.- Sucede cuando la tarea requiere la estimulación constante de un 
músculo o un grupo muscular. La contracción progresivamente se debilita y, en casos 
extremos, se niega a responder. Se relaciona con la merma de oxígeno y los efectos tóxicos 
del ácido láctico y del bióxido de carbono, que se acumulan durante el ejercicio. 
17.  Fatiga Sensorial.-  Resultado del esfuerzo de los sentidos (vista y/o oído, principalmente) 
por estar directamente relacionados con la tarea o por componentes del ambiente de trabajo.  
 
18.  Fatiga Psíquica.- Se genera en trabajos que exigen mucha responsabilidad y rapidez en la 
toma de decisiones. Se manifiesta en alteraciones de los estados de ánimos y a la larga en 
daños psicopatológicos. 
 
19.  Fatiga Mental.- Una alteración temporal de la eficiencia funcional mental, resultado de un 
exceso de tensiones y sobreesfuerzo del intelecto en el desarrollo de una tarea.  
 
20.  Gestión.- Es el conjunto de actividades conducentes al logro de sus resultados, sus 
elementos son: dirigir, planear, organizar, ordenar, coordinar y controlar. 
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21.  Insatisfacción laboral.- Se conoce como el grado de malestar que experimenta un 
trabajador como motivo de su trabajo. 
 
22.  Incidente.- Suceso acaecido en el curso de trabajo o en relación con el trabajo, en el que la 
persona afectada sufre lesiones mínimas que sólo requieren  cuidados de primeros auxilios. 
 
23.  Motivación Laboral.- Proceso fisiológico y psicológico que da lugar al desenvolvimiento, 
al mantenimiento y al cese del comportamiento laboral y es responsable del valor apetitivo 
que se confiere a los elementos del medio sobre los cuales ejerce ese comportamiento.  
 
24.  Motivo.- Un estado dentro del organismo que provoca una activación  y lo dirige hacia una 
meta.  
 
 
25.  Mobbing.- Es el continuado y deliberado maltrato verbal y fáctico que recibe un empleado 
en su trabajo con el fin de lograr su destrucción psicológica y la salida de la organización de 
forma ilícita.  
 
26.  Medios de transmisión.- Es el espacio que media entre el foco y el receptor. 
 
27.  Organización.- Toda compañía, negocio, firma, establecimiento, empresa, institución, 
asociación o parte de los mismos, independiente de que  tenga carácter  de sociedad 
anónima, de que sea pública o privada  con funciones y administración propias.    
 
28.  Psicosocial.- Estudia los factores de naturaleza psicosocial y organizativa existentes en el 
trabajo, que pueden repercutir en la salud del trabajador. 
 
 
29.  Psicoprevencion.- Es una disciplina científica social relacionada con la promoción de la 
salud y la calidad de vida que está surgiendo y que tendrá mucha influencia sobre el 
desarrollo de otras disciplinas, puesto que hoy se acepta que el conocimiento no tiene 
fronteras delimitadas.  
 
30.  Psicología de la Seguridad.- Esclarecer los mecanismos psicológicos, grupales, 
organizacionales, sociales y ambientales que configuran la dimensión de seguridad de toda 
conducta humana y está orientada al desarrollo de los métodos de diagnóstico e intervención 
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relativos a toda esta índole de factores que permitan disponer el componente de seguridad de 
la conducta de tal modo que el riesgo de pérdidas por accidentes, enfermedades y daños a la 
salud se minimice, y si es posible, desaparezca. 
 
31.  Psicosociología Laboral.- La ciencia que estudia la conducta humana  y su aplicación  a las 
esferas laborales. analiza el entorno laboral y familiar, los hábitos y sus  repercusiones y 
plantea acciones para evitar estados de desmotivación o insatisfacción que inciden en el 
rendimiento y la salud  integral de los trabajadores. 
 
 
32. Peligro.- Es toda fuente o situación con capacidad de daño en términos de lesiones, daños a 
la propiedad, daños al medio ambiente o una combinación de ellos. 
 
 
33.  Prevención.- Es el conjunto de actividades o medidas, adoptadas o previstas en toda la fase 
el proceso productivo, con el fin de erradicar o controlar los riesgos derivados del trabajo. 
 
34.  Riesgo.-  Es la posibilidad de generar un daño  a la salud de las personas, mediante la 
ocurrencia de accidentes de trabajo, enfermedades profesionales y estados de insatisfacción. 
Además de la posibilidad de causar accidentes mayores con daños humanos, materiales y 
ambientales, para la población trabajadora y la comunidad. 
 
35.  Relaciones personales.- Depende de las posibilidades de comunicación entre los individuos 
durante el tiempo de trabajo. 
 
36.  Receptor- hombre.- reducir el tiempo de exposición, encerramiento del trabajador, EPP, 
formación información al trabajador. 
 
37. Trabajo.- Es toda actividad humana que tiene como finalidad la producción de bienes y 
servicios. 
 
38. Trabajador.- Toda persona que realiza una labor de manera regular o temporal para un 
empleador.  
 
39.  Satisfacción laboral.- Es el estado emocional positivo o placentero que resulta de la 
percepción subjetivas de las experiencias laborales del individuo. 
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40. Salud.- Completo estado de bienestar físico, mental y social, y no meramente la ausencia de 
enfermedad (OMS, 1948) 
 
41. Servicio de Prevención.- Conjunto de recursos humanos y materiales para las actividades 
de prevención con función asesora para el empresario, los trabajadores y sus representantes, 
así como los referidos a órganos de representación especializados. 
 
42. Siniestro.- Suceso del que se derivan daños significativos a las personas o bienes, o 
deterioro del proceso de producción. 
 
 
43. Zona de Peligro.- Entorno espaciotemporal, en el cual las personas o los bienes se 
encuentran en peligro. 
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ANEXOS 
Implementación del Programa de corrección y mejora de  los Factores de riesgos psicosociales 
en la Empresa Javier Diez Comunicación Visual. 
 
ANEXO N° 1 Elaboración y aplicación del análisis de puestos 
Análisis de Puestos 
Ejemplo de un caso. 
 
VALORACIÓN DE CARGOS JAVIER DIEZ COMUNICACIÓN VISUAL CIA LTDA. 
 
NOMBRE DEL CARGO Jefe de producción 
DEPARTAMENTO / ÁREA Producción 
CARGO JEFE INMEDIATO Gerencia Talento Humano 
 
FUNCIÓN  
Recepción de hojas guías por parte de diseño: supervisión, dirección y control de la elaboración en la planta de producción de los trabajos  realizados  para 
los diferentes clientes. 
MATERIALES USADOS 
 Hojas guías 
 Tubos de aluminio, hierro( metal mecánica) 
 Toles 050, 070, 090 
 madera 
 acrílicos 
 fórmica 
 Fluorescentes, balastros, borneras, soquets 
 Alambre gemelo,  (14, 12, 10) 
 Alambre sólido ( 18 y 16) 
 Pega blanca, cemento de contacto 
 Cintas doble fast, espuma , transparente 
 Barra de estaño 
 
Todo el material de bodega 
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ACCIONES O LABORES 
PROCEDIMIENTOS DE SEGURIDAD 
LABORAL 
 
1. Recepción hoja guía 
2. Designar el trabajo según el área requerida: sea 
carpintería, metal mecánica, pintura, acrílicos, vinilos, 
prensa. 
3. Explicar procedimientos de trabajo a cada líder de área 
4. Supervisión de los trabajos constantes 
5. Control de calidad en el proceso 
6. Entrega del trabajo requerido a logística y ejecutivos de 
cuenta.  
 Desplazamientos constantes por la 
planta 
 
 
 
 
  
PERFIL  DEL  PUESTO  
Nivel de Escolaridad  Técnico Industrial 
Con
ocimientos  
Habilidades 
  trabajos de publicidad, electricidad 
 Metal mecánica 
Experiencia 4 años de trabajos publicitarios, instalaciones, levantamientos, 
pintura, acrílicos, vinilos, suelda y más. 
Tiempo rendimiento Óptimo: 3 meses 
Lugar de rotación ninguno 
RESPONSABILIDADES 
Productos, materiales Por 
Herramientas 
Equipo, 
maquinaria 
Por Dinero Por  Información Por 
Supervisión 
Por error en 
el trabajo 
Todos los materiales de 
bodega 
Soldadoras, 
compresores, 
autos, todo 
lo de la 
planta 
 
NO 
 
 
SI SI 
 
 
ALTO 
 
Trabajo solo 50% de 
instrucción  
1 o 2 
trabajadores 
Instrucción hasta 5 Trabajadores Instrucción más 
de 5 trabajadores 
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NO SI SI SI 
 
 
Esfuerzo Visual  
 Grande Mediano Bajo 
                SI  
Esfuerzo Mental  
 Grande Mediano Bajo 
SI   
 
Niveles de Criterio  
 Solo órdenes Cierta Interpretación 50% de iniciativa o más 
                                  SI 
RELACIONES INTERPERSONALES 
ASPECTOS SI / NO 
Rutinariamente con el jefe y compañeros SI 
Rutinaria con personas de otros departamentos                                                                                                                                            SI
Rutinaria con personas externas a la empresa para información                                  NO 
Rutinaria con personas externas a la empresa para compromisos o convenios          NO 
Contacto de tipo directivo (importante, funcionalidad de la personalidad)                    NO 
 
CARACTERÍSTICAS PSICOLOGICAS Y MÉDICAS 
ASPECTO CARACTERÍSTICA EVALUACIÓN 
0 1 2 3 4 
P
er
so
n
al
id
a
d
 
Seguridad en sí mismo     X 
Iniciativa     X 
Habilidad para tomar decisiones      X 
Adaptabilidad     X 
Sociabilidad     X 
Estabilidad Emocional     X 
Apariencia Personal     X 
Esfuerzo Físico  
 Grande Mediano Bajo 
 SI  
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Parámetro de selección 
 Entrevista 
 Prueba teórico - practico 
ASPECTO CARACTERÍSTICA EVALUACIÓN 
0 1 2 3 4 
M
a
d
u
r
e
z
 i
n
te
le
c
tu
a
l 
Inteligencia General (madurez intelectual)     X 
Habilidad para planificar (planear, organizar, ejecutar)     X 
Razonamiento aritmético     X 
Atención para varios detalles     X 
Concentración entre distracciones     X 
Memoria para detalles (cosas)     X 
Memoria para ideas abstractas     X 
Memoria para órdenes verbales y escritas     X 
Memoria de nombres y personas     X 
Fluidez verbal     X 
Claridad en la expresión escrita     X 
Entendimiento de dispositivos mecánicos     X 
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ASPECTO CARACTERÍSTICA EVALUACIÓN 
0 1 2 3 4 
S
e
n
so
r
ia
le
s 
Agudeza de visión     X 
Discriminación de colores     X 
Estimar la forma y tamaño de los objetos     X 
Estimar la velocidad de los objetos      
Agudeza de oído    X  
Agudeza del olfato   X   
Agudeza del gusto   X   
Agudeza del tacto     X 
Estimar la calidad de los objetos     X 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Parámetro de 
selección 
ASPECTO CARACTERÍSTICA EVALUACIÓN 
0 1 2 3 4 
M
o
tr
ic
id
a
d
 
Diferenciación muscular (mayor o menor fuerza física)    X  
Estimación de la cantidad de los objetos     X 
Precisión     X 
Coordinación de los movimientos independientes en las dos manos     X 
Coordinación pie, mano, vista      
Coordinación de vista, manos     X 
Destreza de pie y piernas    X  
Destreza de manos y brazos     X 
Destreza de dedos     X 
Fuerza en las manos     X 
Fuerza en los brazos    X  
Fuerza en la espalda    X  
Fuerza en las piernas    X  
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 Prueba Psicológica de personalidad, aptitudes, actitudes 
ASPECTO CARACTERÍSTICA EVALUACIÓN 
0 1 2 3 4 
O
tr
o
s 
Trabajo rápido por periodos cortos (ritmo)     X 
Trabajar rápido en periodos largos (ritmo)     X 
Trabajar bajo condiciones arriesgadas    X  
Trabajar bajo condiciones físicas desagradables   X   
Estatura Alta   X   
Estatura Media   X   
Estatura Baja   X   
Peso   X   
CONDICIONES AMBIENTALES 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 
Temperatura alta            
Temperatura baja            
Variación temperatura    X        
Poca Iluminación            
Ruido        x    
Piso Mojado            
Suciedad            
Humedad            
Ventilación Deficiente          X     
Objetos  móviles            
Trabajo en altura            
Cables de alta tensión X           
Malos olores                                                                                               
Trabajando en equipo       X     
Trabajando solo            
            
Contacto con gases     x       
Contacto con biocida            
Polvo            
Vibraciones            
Trajes de seguridad                                                        X    
 
Condiciones del trabajo 
POSTURA O POSICIÓN 
 
POSTURA % DE PERMANENCIA 
Sentado  
De pie sin desplazamiento  
De pie con desplazamientos constantes 100% 
De pie con desplazamientos esporádicos  
Posturas forzadas con gran incomodidad  
Posturas forzadas con mediana incomodidad  
 
RIESGOS DE TRABAJO 
Accidentes Lesiones Enfermedades 
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  De tránsito                                            Caídas, golpes, cortaduras respiratorias 
  
 
Exámenes rutinarios de  Trabajo: 
 Biometría hemática: anemia, plaquetas 
 Química sanguínea: glucosa, úrea, creatinina, acido. úrico, colesterol, trigliseridos, hdl, ledl 
 PSA: varones mayores 45 
 VDRL. 
 Coproparasitario. 
 EMO.  
 Placa de columna. 
  Placa pulmonar 
 Audiometría 
 Eco abdomen y pelvis 
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ANEXO N° 2  ELABORACIÓN Y APLICACIÓN   DE INDUCCIONES DE SEGURIDAD  
LABORAL 
INDUCCIÓN EN SEGURIDAD LABORAL 
 
 
DEFINAMOS LA SEGURIDAD
NORMAS REGLAMENTOS
ACTITUD
SEGURIDAD
 
 
¿Quiénes deben participar en la
PREVENCION DE ACCIDENTES?
• PARTICIPACION OBLIGATORIA DE TODA LA
EMPRESA.
• SE DEBEN CONOCER LAS CAUSAS QUE PROVOCAN
LOS ACCIDENTES.
• SE DEBEN IMPLEMENTAR LAS MEDIDAS
NECESARIAS Y CORRECTIVAS PARA ELIMINAR LAS
CAUSAS QUE PROVOCAN DICHOS ACCIDENTES.
 
 
 
ACTO SUBESTANDAR
(ACTO INSEGURO)
DEPENDE DEL TRABAJADOR
• No Conoce
• No Acepta Ordenes
• No quiere
• No puede (Facilidades)
• Falta de Comunicación
DEPENDE DEL AMBIENTE 
• Maquinaria en mal estado
• Piso húmedo
• Falta de Plan de Mantenimiento
• Falta de Señalización
• Falta de Instalación de 
implementos de Seguridad.
CONDICION SUBESTANDAR 
(CONDICION INSEGURA)
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Comité de Seguridad
 
LAS INSPECCIONES DE 
SEGURIDAD
• DETERMINAN LOS ACTOS Y LAS CONDICIONES
INSEGURAS QUE EXISTEN EN LA EMPRESA.
• PERMITEN CONOCER LOS RIESGOS EN LOS SITIOS
DE TRABAJO.
 
 
CLASIFICACION DE LOS FACTORES DE 
RIESGO
1. FISICOS
2.QUIMICOS
3.BIOLOGICOS
4.MECANICOS
5.ERGONOMICOS
6.PSICOSOCIALES
 
 
 
RIESGOS FISICOS
CALOR O FRIO
ILUMINACION
VIBRACIONES
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ANEXO N° 3 CRONOGRAMA DE CAPACITACIÓN EN SEGURIDAD LABORAL 
  
              
    
 
PLAN DE CAPACITACIÓN ANUAL EN SEGURIDAD Y SALUD 
PERIODO ENERO A DICIEMBRE 2011 
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 
 
                                        
No. 
CAPACITACIÓN 
O  EVENTO 
CONTENIDOS DIRIGIDO  A 
T
IP
O
 
E
N
E
R
O
 
F
E
B
R
E
R
O
 
M
A
R
Z
O
 
A
B
R
IL
 
M
A
Y
O
 
J
U
N
IO
 
J
U
L
IO
 
A
G
O
S
T
O
 
S
E
P
T
IE
M
B
 
O
C
T
U
B
 
N
O
V
IE
M
B
 
D
IC
IE
M
 
T
ie
m
p
o
/H
o
ra
 
N
o
. 
D
e 
P
a
rt
ic
ip
a
n
te
s 
H
/H
 C
a
p
a
ci
ta
ci
ó
n
 
1 
Manipulación 
de extintores 
Tipos de fuego, 
recomendación 
del manejo de 
extintores 
Todo el 
personal 
de Javier 
Diez 
E
x
te
rn
a 
X                       8 35 280 
2 
Seguridad en 
maquinaria 
eléctrica 
Formas de 
manipulación de 
las máquinas, 
mantenimiento, 
prevención 
Personal 
de 
producción In
te
rn
a
 
  x                     2 35 70 
3 
seguridad en 
máquinas 
manuales 
Peligros de las 
máquinas 
manuales, 
prevención 
Personal 
de 
producción in
te
rn
a
 
    x                   2 35 70 
4 
seguridad en  
actividades de 
metal 
mecánica 
La seguridad en 
la suelda, 
cortadora, demás 
maquinaria 
Personal 
de 
producción In
te
rn
a
 
      x                 2 35 70 
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5 
seguridad en 
trabajos de 
carpintería 
Manejo de las 
diferentes 
máquinas de 
carpintería  y los 
riesgos del  
trabajo 
Personal 
de 
producción E
x
te
rn
a 
          x             2 35 70 
6 
Seguridad en 
trabajos con 
pintura 
Riesgos del área 
de pintura, EPP 
Personal 
de 
producción E
x
te
rn
a 
            x           2 35 70 
7 
Capacitación 
de ambiente 
Eliminación de 
desechos 
peligrosos 
Todo el 
personal 
de Javier 
Diez  
In
te
rn
a
 
                    X   2 50 100 
8 
Clasificación 
de los 
diferentes 
tipos de 
riesgos 
Visión global de 
los diferentes 
tipos de riesgos 
Todo el 
personal 
de Javier 
Diez 
In
te
rn
a
 
              x         2 35 70 
9 
 Plan de 
emergencias y 
contingencias 
Las amenazas, 
vulnerabilidades, 
funciones de 
brigadas, 
actuación frente 
al fuego, etc. 
Personal 
de 
producción In
te
rn
a
 
                x       2 35 70 
10 
Riesgo 
Mecánico 
Mantenimiento 
de maquinaria, 
impacto contra 
objetos inmóviles 
Personal 
de 
producción In
te
rn
a
 
                X       2 35 70 
11 
Riesgo 
Ergonómico 
Movimientos 
repetitivos, 
posiciones  
laborales, el 
confort 
Todo el 
personal 
de Javier 
Diez 
In
te
rn
a
 
                  X     2 35 70 
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12 
Riesgo 
Psicosocial 
Doble presencia, 
conflictos, 
turnicidad 
Todo el 
personal 
de Javier 
Diez 
In
te
rn
a
 
                      x 2 35 70 
13 
Riesgo 
Químico 
Manipulación, 
transporte, 
almacenamiento 
de químicos 
Todo el 
personal 
de Javier 
Diez 
In
te
rn
a
 
                    x   2 35 70 
14 
Salud 
ocupacional 
Enfermedades 
ocupacionales, 
higiene del 
trabajo 
personal 
de 
producción E
x
te
rn
a 
                      x 2 35 70 
TOTAL 20 35 730 
                                        
  
 
 
 
 
 
 
     
  
Javier Diez 
Gerente General 
     
Dr. Jorge Vallejos C. 
Jefe de Seguridad y Salud 
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ANEXO N° 4 CRONOGRAMAS ACERCA DE SIMULACROS DE EMERGENCIAS Y PRIMEROS 
AUXILIOS  
REGISTRO DE SIMULACROS 
Sistema de gestión en seguridad y salud  
Registro de Simulacros Código: PROC-SEG- JD- 024 
FECHA Y HORA: ÁREA: 
 
NOMBRE 
TRABAJADOR 
FIRMA OBSERVACIONES 
 
 
  
 
 
  
 
 
  
 
 
  
 
 
  
 
 
  
 
 
  
 
 
 
 
 
                 
ANEXO N° 5ELABORACIÓN Y APLICACIÓN  SOBRE FORMATOS REGISTROS DE 
ASISTENCIAS DE CHARLAS PREJORNADAS. 
CHARLAS   PREVIAS 
 Sistema de Gestión de Seguridad  y Salud   
 
   REGISTRO CAPACITACIÓN Y ADIESTRAMIENTO 
PROC-SG-JD-006 
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Se realiza la  respectiva charla previa antes del Siguiente Trabajo 
 
Trabajo a realizar: ______________________________________________________ 
 
Fecha: ____________________  Tiempo: ___________________________ 
 
Responsable: ________________________  _____________________________ 
 
TEMA: 
______________________________________Contenidos_________________________________ 
 
________________________________________________________________________________ 
________________________________________________________________________________ 
 
LIDER: _________________________________________________ 
 
 INTEGRATES: 
 
 
N- Nombre y Apellido Cédula Firma 
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ANEXO N° 6 ELABORACIÓN Y APLICACIÓN  DEL ANÁLISIS SEGURO DE TRABAJO (AST) 
SISTEMA DE GESTIÓN EN SEGURIDAD Y 
SALUD 
 
Documento: Procedimiento: Análisis  de trabajo 
Seguro 
Código: PROC-SG-JD-005 
Objetivo: Establecer las normas  necesarias para asegurar que no se inicia ningún trabajo que por sus 
riesgos especiales pueda desencadenar situaciones de emergencia para los trabajadores, las instalaciones, o 
el proceso hasta que no se haya controlado previamente las condiciones de seguridad que permitan su 
realización sin riesgos o bajo riesgos controlados y se disponga de la autorización del permiso de trabajo 
por escrito. 
 
Alcance: El presente procedimiento será de aplicación para la realización de los trabajos con riesgos 
especiales: trabajos en altura, tareas susceptibles de provocar incendios, con electricidad y cualquier 
actividad riesgosa. 
Fecha: 21 de febrero del 2011 
Procedimientos relacionados: Procedimiento de capacitación 
 
TABLA DE CONTENIDOS 
 
1. ANTECEDENTES/INTRODUCCION 
El realizar un trabajo seguro permite  prevenir la ocurrencia de los accidentes de trabajo en aquellas 
labores de alto riesgo como es la de trabajos en alturas, y fomentar la cultura de auto cuidado en los 
trabajadores. 
En el análisis retrospectivo de las estadísticas de los accidentes de trabajo y de la causalidad de ésta, 
se observa comportamientos inseguros por parte de los trabajadores al realizar trabajos en alturas, lo 
que orienta el programa de control de accidentes a direccionar pautas de seguridad a través de estos 
procedimientos. 
Responsables del cumplimiento de las normas de seguridad en trabajo en alturas: 
Jefe de Seguridad, líder de instalación, coordinador de logística, jefe de producción. 
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2. GLOSARIO DE TÉRMINOS 
AST.- Es el análisis de una tarea o trabajo para desarrollar la manera más segura y efectiva de 
hacerla, la misma que queda registrada en su respectivo formato. 
Trabajo en altura.- todo trabajo que se realice a más de 1,25mts. 
Peligro.- característica inherente de todo objeto que puede causar daño 
Actos Subestandar.- todo acto inseguro que realiza un trabajador 
 
3. HISTORIAL DE REVISIÓN 
 
No. Revisión 
Fecha de la 
Revisión 
Sección 
Revisada 
Motivo de la Revisión 
1 
Febrero 17, 
2011 
Todo el 
documento 
Desarrollo e implementación del Sistema de 
Gestión en  Seguridad y Salud en el Trabajo. 
 
4. CONTROL DE DISTRIBUCIÓN 
 
Ubicación del Documento 
Distribución 
Gerente 
General 
Técnico Seguridad y Salud 
Empleados 
 
Red de Interna x x x 
Archivo Físico - x - 
    
 
5. FRECUENCIA 
 
Descripción Frecuencia 
Revisión del Procedimiento Dos años 
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6. PROCEDIMIENTO 
 
Logística entrega al jefe de Seguridad Laboral una hoja ruta con cada viaje, instalación que se tenga 
que realizar, en donde se especifica lugar, número de personas, líder, fechas, trabajos a realizar y 
más. 
Con esta información El jefe de Seguridad contacta al grupo,  al líder y les da una charla previa de 
unos cinco minutos respecto a los cuidados a tener en el  trabajo, entrega los respectivos formatos 
de AST los mismos que tienen que ser llenados por el líder en consenso con el equipo de trabajo. 
Instrucciones: 
 
El AST será elaborado por el personal de manera conjunta. 
Cada casilla del formato está identificada con un título, el cual es una referencia para el llenado de 
la misma: 
Indicar el número del Permiso del Trabajo Principal y Complementario elaborado para la actividad 
que se realizará. 
Escribir el nombre  lugar donde se realizará el trabajo. 
Describir en forma clara y breve el trabajo que se va a realizar. 
A) Este es el momento para definir al equipo de trabajo. Todos los  equipos están compuestos 
por un líder y de dos a cinco trabajadores. Este equipo será quien complete el sistema de 
análisis  seguro de trabajo 
  
Nota: El Análisis Seguro de Trabajo (AST) requiere: 
 
1) Que el trabajador esté informado de la existencia  de riesgos operativos y específicos de la 
tarea tanto reales y potenciales. 
2) Que el trabajador tenga claro cuál es su responsabilidad en el control de estos riesgos (uso 
de elementos de protección personal, seguimiento de procedimientos, etc.). 
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Identificar los pasos más importantes de la tarea a realizar. 
Instrucciones: 
 Considerar la realización del trabajo como una secuencia lógica de movimientos. Por ejemplo 
la pala de la retroexcavadora, insertándose, sacando, balanceándose y tirando los 
desperdicios. 
 Mantener los pasos de la tarea lo más básico y práctico posible. No incluir en este momento 
los riesgos asociados a las medidas de control. ¡Esto viene después! 
 Describir brevemente lo que se va a realizar en cada paso. 
 Iniciar la descripción de cada paso con una acción (ej.: Precalentar, soldar, aplicar, etc.). 
 Si una actividad se repite, debe ser escrita y enumerada para mantener la secuencia del 
trabajo. 
 Repasar los pasos y la secuencia con los miembros del equipo de trabajo y llegar a un 
consenso general. 
Identificar los riesgos asociados a cada paso y sus posibles consecuencias 
Ejemplos de Peligros y Riesgos: 
 Caída de un mismo nivel  
 Caída de un diferente nivel 
 Golpe contra objeto fijo 
 Golpeado por objeto móvil 
 Ser golpeado por objetos que caen 
 Ser golpeado por objetos que vuelan 
 Ser golpeado por agentes que se desplazan 
 Atrapado por partes en movimiento 
 Atrapado entre un objeto fijo y otro móvil 
 Atrapado por desplazamiento de tierra derrumbamiento de edificios o materiales apilados 
 Uso de objetos punzantes o cortantes 
 Pisar sobre objetos punzantes 
 Ruido / vibración 
 Incendio / Explosión 
 Radiaciones ionizantes 
 Sobre esfuerzo al levantar o mover objetos 
 Sobre esfuerzo al halar o empujar objetos 
 Posiciones de trabajo inadecuadas 
 Contacto con corriente eléctrica  
 Contacto con temperaturas extremas 
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 Contacto, inhalación o ingestión de sustancias químicas. 
 Mordedura / picadura por animal 
 Alta presión 
 Fugas de gas 
 Generación de residuos 
 Derrame de fluidos contaminantes 
 Emisiones gaseosas 
Identificar y describir las acciones necesarias (medidas preventivas) para eliminar o 
minimizar los riesgos previamente definidos. 
Estas acciones incluyen la selección de elementos de protección personal, procedimientos de 
trabajo, permisos, equipos, maquinarias, et. 
 
Ejemplos de Medidas de Control 
 Verificar aislamiento, señalización y bloqueo 
 Verificar el drenaje, lavado y la purga del equipo 
 Cubrir / aislar los drenajes 
 Limpiar derrames de crudo en el área 
 Ventilación Forzada 
 Colocación de lona 
 Humedecer piso 
 Contar con el equipo portátil contra incendio 
 Comunicación para el arranque 
 Monitoreo continuo de gases inflamables / tóxicos 
 Monitoreo intermitente de gases inflamables / tóxicos 
 Demarcar el área / Delimitar el área (acordonar) 
 Señalización de vías de escape 
 Verificar el no fluido de líneas / equipos 
 Verificar que no existan temperaturas extremas 
 Usos de equipos de protección facial/corporal/especial 
 Uso de cabos de vida 
 Controlar la entrada y salida del personal del área 
 Disponer de equipos de primeros auxilios 
 Verificar la desernegización de los equipos 
 Contar con supervisión continua 
 Utilizar herramientas adecuadas  
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 Verificar el cierre de válvulas 
 Utilizar equipos a prueba de explosión 
 No colocarse en el área de operación de equipos de izamiento 
Verificar la emisión y cumplimiento del PT frío/caliente 
 
7. MATRIZ DE RESPONSABILIDADES 
Cargo Responsabilidad 
Jefe de Seguridad Laboral Elaboración de los diferentes 
procedimientos 
8. VIGENCIA 
Éste Procedimiento entrará en vigencia a partir de la fecha de aprobación. 
9. ANEXOS 
 
FECHA________________________________ 
  
Fecha:   
Formato del Sistema de Gestión de Seguridad Laboral 
 
 
LISTA DE CHEQUEO PARA TRABAJO EN 
ALTURAS 
Versión:   
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CONDICIONES DE 
SEGURIDAD 
SATISFACTORIO NO 
SATISFACTORIO 
OBSERVACIONES 
Está  el Trabajador 
enterado  en el uso de los 
EPP y el procedimiento 
para el trabajo en 
Alturas. 
 
   
El sitio de trabajo se 
encuentra en buen estado 
de orden y aseo. 
   
Las plataformas de 
trabajo cuentan con 
barandas de protección. 
   
Los puntos fijos se 
encuentran protegidos, y 
señalizados  
   
Las escaleras están en 
buen estado 
   
Los bordes de placa 
están protegidos o 
señalizados 
   
Los trabajadores que 
laboran en bordes de 
placas utilizan el arnés 
de seguridad y línea de 
vida 
   
Los andamios cuentan 
con barandas de 
protección. 
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Las escaleras están bien 
apoyadas y seguras 
   
Existen personas de 
apoyo 
   
Los trabajadores utilizan 
los elementos de 
protección personal. 
   
Los trabajadores suben 
cosas pesadas con la 
ayuda de Manila. 
   
Los trabajadores cuentan 
con porta herramientas 
para estas. 
   
 
FIRMAN: JEFE DE SEGURIDAD                  _______________________  
         LIDER  DE INSTALACIÓN      _______________________ 
                  TRABAJADORES    _______________________ 
                                                                        _______________________ 
                                                                        _______________________ 
Aprobado por Gerencia General: 
 
Este documento es propiedad de Javier Diez Comunicación Visual Cía. Ltda. 
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ANEXO N° 7  ELABORACIÓN Y APLICACIÓN DE INDUCCIÓN EN RECURSOS HUMANOS 
 
REGISTRO DE INDUCCIÓN EN TALENTO HUMANO 
 
INDUCCION INICIAL AL PERSONAL NUEVO EN RECURSOS HUMANOS                                        
 
JAVIER DIEZ COMUNICACIÓN VISUAL CIA. LTDA.                  
 
fecha………………………………………………………… 
 
Persona que da la información……………………………………………………………………. 
 
 
Yo………………………………………………………………………………………… con cédula  
No…………………………… Certifico haber recibido la información pertinente sobre sueldo, 
horario, políticas, normas, función, actividades sobre el puesto que voy a desempeñar. 
Comprometiéndome a dar fiel cumplimiento a la información recibida.   
 
 
_________________________                                      ______________________ 
CI                                                                                     PS. JORGE VALLEJOS C. 
TRABAJADOR                                                                  GERENTE DE RRHH 
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ANEXO N° 8 REGISTRO AL PERSONAL NUEVO SOBRE INDUCCIÓN EN SEGURIDAD Y 
SALUD OCUPACIONAL 
 
JAVIER DIEZ COMUNICACIÓN VISUAL CIA. LTDA.                  
 
fecha………………………………………………………… 
 
 
Yo…………………………………………………………………………………………con cédula  
No………………………… Certifico haber recibido la información  acerca de riesgos propios del 
puesto de trabajo que voy a desempeñar, el cuidado en la manipulación de máquinas, normas de 
seguridad laboral, el uso obligatorio de EPP. Comprometiéndome a dar fiel cumplimiento a la 
información recibida.   
 
 
                                                                                                       
 
_________________________                                      ______________________ 
CI                                                                                     PS. JORGE VALLEJOS C. 
TRABAJADOR                                                                  Jefe de Seguridad Laboral 
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FORMATO DE MANTENIMIENTO DE MÁQUINAS 
       SISTEMA DE 
GESTIÓN EN 
SEGURIDAD Y 
SALUD 
 
REGISTRO DE 
MANTENIMIENTO 
DE EQUIPOS 
ELÉCTRICOS. 
 
 
Código: PROC-SG-JD-006 
 
 
   Fecha de ingreso:_________________ Fecha de salida:_____________ 
  Equipo:__________________________ Código:______________________ 
  Marca: _________________________ Capacidad:____________________                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           
 Modelo:______________________ Serie:________________________  
Fecha próxima revisión:_____________ 
       
Ajustes y Lubricación. 
    
    ------------- 
  
 -----------------  
 
 ----------------- 
 
 ----------------- 
 
 ---------------- 
 
 -----------------        
 
 
 
 
 
   ___________________                         ___________________ 
Persona Responsable                        Persona de Mantenimiento 
 POR DESGASTE ARREGLO 
CAMBIO    
CARBON    
RODAMIENTOS    
CABLE DE 
ENCHUFE 
   
OTROS    
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ANEXO N° 9  PÓLITICA DE PRÉSTAMOS ECONÓMICOS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
GERENCIA DE RR.HH. 
 
Documento: Política de préstamos en la 
empresa Javier Diez Comunicación Cia. 
Ltda. 
Código: PROC-RR.HH-JD-005 
Objetivo: Normar los diferentes préstamos y adelantos de sueldo para el personal de 
producción y administrativo 
Alcance: Todo el personal tanto administrativo como el de producción. 
Fecha: 18 de Mayo del 2011 
Procedimientos relacionados: Diferentes procedimientos y políticas de 
RR.HH. 
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PÓLITICA DE PRÉSTAMOS ECONÓMICOS 
 
TABLA DE CONTENIDOS 
 
 
10. ANTECEDENTES/INTRODUCCION 
 
El personal de la empresa tanto administración como de producción frecuente mente están 
solicitando a Gerencia de Recursos Humanos que se les ayude para que la empresa les 
presten diferentes cantidades de dinero para poder solventar necesidades varias, situación 
que se viene presentando todo el tiempo inclusive al día siguiente de haber pagado la 
quincena o el mensual lo hace tanto el personal antiguo como el nuevo. 
 
11. GLOSARIO DE TÉRMINOS 
Préstamo.- Se refiere a un crédito, que se le al trabajador para poder solventar una 
necesidad económica. 
Primera quincena. Valor cancelado al trabajador por los primeros días del mes 
correspondientes al 62% de su salario. 
Segunda quincena. Valor cancelado de acuerdo a las horas trabajadas descontando  los 
egresos respectivos o de ley. 
 
 
12. HISTORIAL DE REVISIÓN 
 
 
 
 
 
 
No. Revisión 
Fecha de la 
Revisión 
Sección Revisada Motivo de la Revisión 
1 
Mayo 18, 
2011 
Todo el 
documento 
Desarrollo e implementación de una 
política de préstamos. 
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13. CONTROL DE DISTRIBUCIÓN 
 
14. FRECUENCIA 
 
 
15. PROCEDIMIENTO 
 
El Gerente de Recursos Humanos comunica al personal sobre la política de préstamos de dinero que 
tiene la empresa que consiste en lo siguiente: 
 
La empresa Javier Diez Comunicación Visual Cía. Ltda. Realizará préstamos al trabajador sobre o 
en base al 30% del sueldo promedio incluido las horas extras, Si un trabajador gana  500.00 usd  
promedio en total, se le hará un adelanto de hasta 150.00 usd, al mes el mismo que se descontará en 
forma quincenal hasta dos meses, mientras no termine de pagar no podrá acceder a otro préstamo. A 
partir de que un trabajador ha cumplido los tres meses de prueba. 
 Para realizar un préstamo hay que llenar una solicitud y entregarla al Gerente de RR.HH  el cual  le 
dará la contestación de sí o no, dependiendo el análisis respectivo en base al grado de compromiso 
del trabajador con la empresa, colabora un sábado, un domingo, cuando se le solicita? en fin se 
analiza el sentido de pertenencia o identidad empresarial además el trabajador firmará un respaldo 
para la empresa y se le descontará a partir del mismo mes.  
Cuando al trabajador se le presente una calamidad doméstica y necesite una cantidad mayor al 30% 
de igual manera Recursos Humanos analizará la situación y la circunstancia y tiene la potestad de 
aprobar o negarlo. 
 
 
Ubicación del Documento 
Distribución 
Gerente General Gerente de RR.HH 
Empleados 
 
Red de Interna x x x 
Archivo Físico - x x 
    
Descripción Frecuencia 
Revisión del Procedimiento Dos años 
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16. MATRIZ DE RESPONSABILIDADES 
 
 
 
 
 
17. VIGENCIA 
 
Éste Procedimiento entrará en vigencia a partir de la fecha de aprobación. 
 
18. ANEXOS 
 
Aprobado por Gerencia General: 
 
ANÁLISIS DE TRABAJO SEGURO 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Cargo Responsabilidad 
Jefe de RR.HH Aprobar o desaprobar los préstamos. 
 
SISTEMA DE GESTIÓN EN 
SEGURIDAD Y SALUD 
 
Documento: Procedimiento: Análisis  
de trabajo Seguro 
Código: PROC-SG-JD-005 
Objetivo: Establecer las normas  necesarias para asegurar que no se inicia ningún 
trabajo que por sus riesgos especiales pueda desencadenar situaciones de 
emergencia para los trabajadores, las instalaciones, o el proceso hasta que no se 
haya controlado previamente las condiciones de seguridad que permitan su 
realización sin riesgos o bajo riesgos controlados y se disponga de la autorización 
del permiso de trabajo por escrito. 
 
Alcance: El presente procedimiento será de aplicación para la realización de los 
trabajos con riesgos especiales: trabajos en altura, tareas susceptibles de provocar 
incendios, con electricidad y cualquier actividad riesgosa. 
Fecha: 21 de febrero del 2011 
Procedimientos relacionados: Procedimiento de capacitación 
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TABLA DE CONTENIDOS 
 
 
19. ANTECEDENTES/INTRODUCCION 
El realizar un trabajo seguro permite  prevenir la ocurrencia de los accidentes de trabajo en 
aquellas labores de alto riesgo como es la de trabajos en alturas, y fomentar la cultura de 
auto cuidado en los trabajadores. 
 
En el análisis retrospectivo de las estadísticas de los accidentes de trabajo y de la causalidad 
de ésta, se observa comportamientos inseguros por parte de los trabajadores al realizar 
trabajos en alturas, lo que orienta el programa de control de accidentes a direccionar pautas 
de seguridad a través de estos procedimientos. 
 
Responsables del cumplimiento de las normas de seguridad en trabajo en alturas: 
Jefe de Seguridad, líder de instalación, coordinador de logística, jefe de producción. 
 
 
20. GLOSARIO DE TÉRMINOS 
AST.- Es el análisis de una tarea o trabajo para desarrollar la manera más segura y efectiva 
de hacerla, la misma que queda registrada en su respectivo formato. 
Trabajo en altura.- todo trabajo que se realice a más de 1,25mts. 
Peligro.- característica inherente de todo objeto que puede causar daño 
Actos Subestandar.- todo acto inseguro que realiza un trabajador 
21. HISTORIAL DE REVISIÓN 
 
No. Revisión 
Fecha de la 
Revisión 
Sección 
Revisada 
Motivo de la Revisión 
1 
Febrero 17, 
2011 
Todo el 
documento 
Desarrollo e implementación del Sistema 
de Gestión en  Seguridad y Salud en el 
Trabajo. 
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22. CONTROL DE DISTRIBUCIÓN 
 
 
 
23. FRECUENCIA 
 
 
 
 
24. PROCEDIMIENTO 
 
Logística entrega al jefe de Seguridad Laboral una hoja ruta con cada viaje, instalación que se tenga 
que realizar, en donde se especifica lugar, número de personas, líder, fechas, trabajos a realizar y 
más. 
Con esta información El jefe de Seguridad contacta al grupo,  al líder y les da una charla previa de 
unos cinco minutos respecto a los cuidados a tener en el  trabajo, entrega los respectivos formatos 
de AST los mismos que tienen que ser llenados por el líder en consenso con el equipo de trabajo. 
Instrucciones: 
 
El AST será elaborado por el personal de manera conjunta. 
Cada casilla del formato está identificada con un título, el cual es una referencia para el llenado de 
la misma: 
Indicar el número del Permiso del Trabajo Principal y Complementario elaborado para la actividad 
que se realizará. 
Escribir el nombre  lugar donde se realizará el trabajo. 
Describir en forma clara y breve el trabajo que se va a realizar. 
Ubicación del Documento 
Distribución 
Gerente General 
Técnico Seguridad y 
Salud 
Empleados 
 
Red de Interna x x x 
Archivo Físico - x - 
Descripción Frecuencia 
Revisión del Procedimiento Dos años 
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B) Este es el momento para definir al equipo de trabajo. Todos los  equipos están compuestos 
por un líder y de dos a cinco trabajadores. Este equipo será quien complete el sistema de 
análisis  seguro de trabajo 
  
Nota: El Análisis Seguro de Trabajo (AST) requiere: 
 
1) Que el trabajador esté informado de la existencia  de riesgos operativos y específicos de la 
tarea tanto reales y potenciales. 
2) Que el trabajador tenga claro cuál es su responsabilidad en el control de estos riesgos (uso 
de elementos de protección personal, seguimiento de procedimientos, etc.). 
Identificar los pasos más importantes de la tarea a realizar. 
Instrucciones: 
 Considerar la realización del trabajo como una secuencia lógica de movimientos. Por ejemplo 
la pala de la retroexcavadora, insertándose, sacando, balanceándose y tirando los 
desperdicios. 
 Mantener los pasos de la tarea lo más básico y práctico posible. No incluir en este momento 
los riesgos asociados a las medidas de control. ¡Esto viene después! 
 Describir brevemente lo que se va a realizar en cada paso. 
 Iniciar la descripción de cada paso con una acción (ej.: Precalentar, soldar, aplicar, etc.). 
 Si una actividad se repite, debe ser escrita y enumerada para mantener la secuencia del 
trabajo. 
 Repasar los pasos y la secuencia con los miembros del equipo de trabajo y llegar a un 
consenso general. 
Identificar los riesgos asociados a cada paso y sus posibles consecuencias 
Ejemplos de Peligros y Riesgos: 
 Caída de un mismo nivel  
 Caída de un diferente nivel 
 Golpe contra objeto fijo 
 Golpeado por objeto móvil 
 Ser golpeado por objetos que caen 
 Ser golpeado por objetos que vuelan 
 Ser golpeado por agentes que se desplazan 
 Atrapado por partes en movimiento 
 Atrapado entre un objeto fijo y otro móvil 
 Atrapado por desplazamiento de tierra derrumbamiento de edificios o materiales apilados 
 Uso de objetos punzantes o cortantes 
 Pisar sobre objetos punzantes 
 Ruido / vibración 
 Incendio / Explosión 
 Radiaciones ionizantes 
 Sobre esfuerzo al levantar o mover objetos 
 Sobre esfuerzo al halar o empujar objetos 
 Posiciones de trabajo inadecuadas 
 Contacto con corriente eléctrica  
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 Contacto con temperaturas extremas 
 Contacto, inhalación o ingestión de sustancias químicas. 
 Mordedura / picadura por animal 
 Alta presión 
 Fugas de gas 
 Generación de residuos 
 Derrame de fluidos contaminantes 
 Emisiones gaseosas 
Identificar y describir las acciones necesarias (medidas preventivas) para eliminar o 
minimizar los riesgos previamente definidos. 
Estas acciones incluyen la selección de elementos de protección personal, procedimientos de 
trabajo, permisos, equipos, maquinarias, et. 
 
Ejemplos de Medidas de Control 
 Verificar aislamiento, señalización y bloqueo 
 Verificar el drenaje, lavado y la purga del equipo 
 Cubrir / aislar los drenajes 
 Limpiar derrames de crudo en el área 
 Ventilación Forzada 
 Colocación de lona 
 Humedecer piso 
 Contar con el equipo portátil contra incendio 
 Comunicación para el arranque 
 Monitoreo continuo de gases inflamables / tóxicos 
 Monitoreo intermitente de gases inflamables / tóxicos 
 Demarcar el área / Delimitar el área (acordonar) 
 Señalización de vías de escape 
 Verificar el no fluido de líneas / equipos 
 Verificar que no existan temperaturas extremas 
 Usos de equipos de protección facial/corporal/especial 
 Uso de cabos de vida 
 Controlar la entrada y salida del personal del área 
 Disponer de equipos de primeros auxilios 
 Verificar la desernegización de los equipos 
 Contar con supervisión continua 
 Utilizar herramientas adecuadas  
 Verificar el cierre de válvulas 
 Utilizar equipos a prueba de explosión 
 No colocarse en el área de operación de equipos de izamiento 
Verificar la emisión y cumplimiento del PT frío/caliente 
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25. VIGENCIA 
 
Éste Procedimiento entrará en vigencia a partir de la fecha de aprobación. 
 
26. ANEXOS 
 
FECHA________________________________ 
Cargo Responsabilidad 
Jefe de Seguridad Laboral Elaboración de los diferentes 
procedimientos 
Fecha:   
Formato del Sistema de Gestión de Seguridad Laboral 
 
 
LISTA DE CHEQUEO PARA TRABAJO EN 
ALTURAS 
Versión:   
CONDICIONES DE 
SEGURIDAD 
SATISFACTORIO NO SATISFACTORIO OBSERVACIONES 
Está  el Trabajador 
enterado  en el uso de los 
EPP y el procedimiento 
para el trabajo en 
Alturas. 
   
El sitio de trabajo se 
encuentra en buen estado 
de orden y aseo. 
   
Las plataformas de 
trabajo cuentan con 
barandas de protección. 
   
Los puntos fijos se 
encuentran protegidos, y 
señalizados  
   
Las escaleras están en    
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FIRMAN: JEFE DE SEGURIDAD                 _______________________  
         LIDER  DE INSTALACIÓN     _______________________ 
                  TRABAJADORES   _______________________ 
                                                                       _______________________ 
                                                                       _______________________ 
Aprobado por Gerencia General: 
Este documento es propiedad de Javier Diez Comunicación Visual Cía. Ltda. 
buen estado 
Los bordes de placa 
están protegidos o 
señalizados 
   
Los trabajadores que 
laboran en bordes de 
placas utilizan el arnés 
de seguridad y línea de 
vida 
   
Los andamios cuentan 
con barandas de 
protección. 
   
Las escaleras están bien 
apoyadas y seguras 
   
Existen personas de 
apoyo 
   
Los trabajadores utilizan 
los elementos de 
protección personal. 
   
Los trabajadores suben 
cosas pesadas con la 
ayuda de Manila. 
   
Los trabajadores cuentan 
con porta herramientas 
para estas. 
   
